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Asri Astika Lestari, pengaruh lingkungan kerja non fisik, insentif dan 
motivasi ektrinstik terhadap kepuasan kerja karyawan pada departemen Honda 
tegal raya. Skripsi : Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Pancasakti Tegal 2020. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahi pengaruh ingkungan kerja non 
fisik, insentif dan motivasi ektrinstik terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
departemen Honda tegal raya. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
data primer. Populasi dalam penelitian ini adalah 34 orang karyawan dan teknik 
pengambilan sempel menggunakan sempel jenuh, responden dalam penelitian ini 
adalah 34 orang karyawan departemen marketing Honda tegal raya. Metode 
analisis yang digunakan adalah uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, 
pengujian hipotesis dan koefisien determinasi. 
Hasil penelitian dengan analisis regresi linier berganda lingkungan kerja non 
fisik, insentif dan motivasi ektrinstik berpengaruh secara simultan terhadap 
kepuasan kerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,000. lingkungan kerja non 
fisik berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan dengan tingkat 
signifikansi 0,011 artinya hipotesis diterima, insentif berpengaruh secara parsial 
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,004 artinya 
hipotesis diterima, dan motivasi ekstrinstikberpengaruh secara parsial terhadap 
kepuasan kerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0,001 artinya hipotesis 
diterima. 
 














Asri Astika Lestari, the influence of non-physical work environment, 
incentives and extrinsic motivation on employee job satisfaction at the Honda 
Tegal Raya department. Thesis: Management Study Program Faculty of 
Economics and Business Pancasakti Tegal University 2020. 
This study aims to determine the effect of non-physical work environment, 
incentives and extrinsic motivation on employee job satisfaction at the Honda 
Tegal Raya department. The data used in this study are primary data. The 
population in this study were 34 employees and the sampling technique used 
saturated samples, respondents in this study were 34 employees of the Honda 
marketing department of Tegal Raya. The analytical method used is the classic 
assumption test, multiple linear regression analysis, hypothesis testing and the 
coefficient of determination. 
The results of the study with multiple linear regression analysis of non-
physical work environment, incentives and extrinsic motivation simultaneously 
affect employee job satisfaction with a significance level of 0,000. non-physical 
work environment partially influences employee job satisfaction with a 
significance level of 0.011 means that the hypothesis is accepted, incentives have 
a partial effect on employee job satisfaction with a significance level of 0.004 
means that the hypothesis is accepted, and extrinsic motivation partially 
influences employee job satisfaction with a significance level of 0.001 means the 
hypothesis received. 
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A. LATAR BELAKANG 
Peran sumber daya manusia sangat penting, dunia usaha berkembang 
dengan pesat yang ditandai dengan banyaknya perusahaan-perusahaan baru 
sehingga mengakibatkan persaingan antar perusahaan akan menjadi semakin 
ketat. Salah satu syarat suatu perusahaan dapat bertahan dan memenangkan 
persaingan adalah diperlukan karyawan yang terampil, berprestasi dan 
professional sehingga karyawan akan selalu tanggap dengan kebutuhan 
perusahaan. Salah satunya yang harus mejadi perhatian utama perusahaan adalah 
kepuasan kerja para karyawannya. Karena dengan kepuasan kerja yang tinggi 
dapat menghasilkan kinerja yang tinggi.    
Berbagai hal dapat mempengaruhi kepuasan yang dimiliki oleh seseorang, 
lingkungan kerja adalah salah satunya.Lingkungan kerja yang aman dan sehat 
akan membawa dampak yang positif bagi orangorang yang berada di dalamnya. 
karena Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 
non fisik. Manfaat lingkungan kerja yang aman dan sehat akan meningkatkan 
produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang hilang, meningkatkan efisiensi 
dan kualitas pekerja yang lebih berkomitmen, menurunkan biaya - biaya 





Dan Sumberdaya manusia merancang dan mengadministrasikan kebijakan 
insentif sebagai salah satu bagian dari kompensasi yang dapat meningkatkan 
motivasi kerja karyawan. Insentif akan menjadi suatu cara yang paling tepat untuk 
meningkatkan prestasi kerja karyawan jika perusahaan mampu menerapkan sistem 
insentif secara tepat. Tujuan insentif dimaksudkan sebagai pemberian 
penghargaan kepada karyawan atas sumbangannya kepada organisasi yang 
tercermin dari prestasi kerjanya. Insentif yang diberikan dapat berupa insentif 
finansial dan insentif non finansial. Karyawan akan mempunyai prestasi kerja 
yang tinggi jika pemberian insentif dilakukan secara adil, layak dan memadai.   
Untuk mencapai tujuan organisasi maka hal yang perlu dilakukan adalah 
memberi daya pendorong yang mengakibatkan. Daya pendorong tersebut disebut 
sebagai motivasi. Motivasi yang diperlukan dalam karyawan marketing yaitu 
Motivasi ekstrinsik bersumber dari luar diri individu sehingga seseorang mau 
melakukan sesuatu tindakan. Motivasi ekstrinsik adalah pendorong kerja yang 
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu berupa suatu kondisi yang 
mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal. 
Sehubungan dengan dilakukannya motivasi ekstrinsik akan menghasilkan 
kepuasan kerja. Kepuasan kerja bersangkutan dengan sikap berbagai aspek 
pekerjaan proses dari hasil yang diperoleh untuk memenuhi harapan. Karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja akan lebih produktif dalam melakukan pekerjaan, 
memberikan kontribusi terhadap sasaran dan tujuan perusahaan. Kepuasan kerja 





Honda Tegal Raya merupakan Main Dealer Honda yang khusus menjual 
produk mobil dari honda dealer resmi ini bernaung di PT. Dova Manunggal Sejati 
sebagi agen penjualan mobil merek honda dengan area pemasaran Tegal, Slawi, 
Brebes. Dealer ini sekaligus menjadi dealer ke-84 Honda. PT. Dova Manunggal 
Sejati Honda tegal Raya berada di Jalan Martoloyo no.109-111, Kota Tegal, Jawa 
Tengah. Berikut point yang didapatkan setiap penjualan unit mobil Honda :  
Tabel 1 











Jazz S 6 
Jazz Rs 6 
Mobilio 8 
Br-v 8 
Brio Satya 6 
Brio Rs 6 






Insentif Utama :  
Diberikan untuk semua tingkat sales representative dan diatur sebagai berikut : 
1. Pencapaian < 50% dihitung 35.000,- per point 
2. Pencapaian > 50% s/d < 90%, dihitung Rp. 50.000,- per point 
3. Pencapaian > 90%, dihitung Rp. 60.000,- per point 
Target Minimal, Masa evaluasi, Reward &Punishment :  
1. S1 : (Sales Representativetingkat 1) dan SC1 (Sales Counter tingkat 1) 
- Jika selama 3 bulan tidak melakukan penjualan sama sekali maka 
harus bersedia mengundurkan diri dari perusahaan tetapi jika selama 3 
bulan minimal mencapai 6 point atau melakukan penjualan 1 unit 
maka akan di perpanjangang selama 6 bulan kedepan kedepan.  
- Dalam masa perpanjang 6 bulan kedepan, jika pencapaian <70% maka 
harus bersedia mengundurkan diri dari perusahaan tetapi jika mencapai 
minimal 70% dari total target point maka akan di naikan ke tingkat 2 
2. S2 (Sales Representative tingkat 2) dan sales SC2 (sales countertingkat 2), 
masa evaluasi 6 bulan : 
- Jika mencapai minimal 70% dari total target point maka akan di naikan 
ke tingkat 3 
- Jika tidak mencapai 70% dari target point maka harus bersedia 
mengundurkan diri dari perusahaan. 
3. S3 (Sales Representative tingkat 3) dan SC2 (sales countertingkat 3), masa 





- Jika mencapai 70% dari target point maka akan dinaikan  ke tingkat 4 
- Jika tidak mecapai 70% dari target point maka, bersedia diturunkan ke 
tingkat2 
Data diatas, dapat disimpulkan bahwa Permasalahan  insentif yang 
diberikan masih cenderung tidak adil dan tidak sesuai terhadap kinerja karyawan 
dan mengakibatkan kepuasan kerja karyawan menurun jika target yang ditetapkan 
tidak tercapai. Peraturan yang ditetapkan bisa menjadi ancaman bagi karyawan. 
Tabel 1 menyatakan bahwa jumlah bonus insentif yang diberikan akan semakin 
meningkat apabila point yang diperoleh dan di kumpulkan marketing atas 
penjualan unit yang didapat. Dan jika marketing dapat mengumpulkan point 
melebihi target yang telah ditetapkan, marketing akan mendapatkan insentif 
tambahan atas keberhasilannya.Dan sebaliknya apabila point mereka yang 
dikumpulkan kurang dari target yang ditetapkan akan mengalami pengurangan 
insentif dan akan di evaluasi. Jika marketing tidak sama sekali mengumpulkan 
point mreka harus siap mengundurkan diri dari perusahaan.  
Berdasarkan data dan uraian diataspenulis tertarik untuk melakukan 
penelitian berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif Dan 
Motivasi Ektrinstik Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Departemen 





B. PERUMUSAN MASALAH  
Berdasarkan latar belakang masalah yang di kemukakan di atas, maka masalah 
pokok dalam penelitian adalah : 
1. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan kerja 
karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
2. Apakah terdapat pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja karyawan Pada 
Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
3. Apakah terdapat pengaruh Motivasi Ekstrinstik terhadap kepuasan kerja 
karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
4. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja non fisik, insentif dan motivasi 
Ektristik secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan Pada Departemen 
Marketing Honda Tegal Raya 
 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian yang di lakukan ini dengan maksud dan tujuan antara lain : 
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan 
kerja karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
2. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja karyawan Pada 
Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Ekstrinstik terhadap kepuasan kerja 





4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik, insentif dan motivasi 
Ekstrinstik secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan Pada 
Departemen Marketing Honda Tegal Raya 
 
D. Manfaat Penelitiann 
Dalam melakukan sebuah penelitian, peneliti ingin mendapatkan manfaat 
dari penelitiannya tersebut baik manfaat teoritis maupun praktis maupun praktis. 
Adapun manfaat dari penelitian ini : 
1. Manfaat Teoritis 
1) Penelitian ini dijadikan sarana untuk menambah wawasan, 
pengetahuan dan pemahaman bagi peneliti khususnya megenai 
pengaruh lingkungan kerja non fisik, insentif dan kepuasan kerja 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu sebagai sarana bagi 
peneliti untuk mengembangkan dan menerapkan ilmu pengetahuan 
yang diperoleh mahasiswa yang berkaitan dengan judul penelitian 
ini. 
 
2) Bagi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal 
 Hasil ini dapat digunakan sebagai acuan untuk mengembangkan 
penelitian ini dan selanjutnya bagi mahasiswa yang akan 






2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Peneliti 
 Sebagai referensi dalam pengembangan ilmu di Program Studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti 
Tegal sekaligus menjadi acuan bagi mahasiswa dalam melakukan 
penelitian selanjutnya. 
 
b. Bagi Perusahaan 
 Diharapkan perusahaan bagian sumber daya manusia berusaha untuk 
















A. LANDASAN TEORI 
Landasan teori dapat didefinisikan sebagai teori yang relevan yang 
digunakan untuk menjelaskan tentang variabel yang akan diteliti dan sebagai 
dasar untuk memberikan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang 
diajukan (hipotesis), dan penyusunan instrumen penelitian.Menurut Sugiyono 
(2019;52) berpendapat bahwa dalam penelitian landasan teori perlu ditegakkan 
agar  penelitian itu memiliki dasar yang kokoh, dan bukan sekedar perbuatan 
coba-coba (trial and error ). 
1. Pengertian Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan (2014:10) manajemen sumber daya manusia adalah 
seni dalam mengatur peranan karyawan untuk membantu perusahaan agar 
bisa mencapai tujuan sehingga efektif dan efesien. Rivai (2009:4) 
mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah salah satu 
bidang dari manajemen umum yang meliputi segisegi perencanaan, 
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. SedangkanDessler (2015:4) 
mendefinisikan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan 
dan praktek didalam menggerakan sumber daya manusia yang mencakup 






Berdasarkan beberapa pengertian di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa manajemen adalah suatu proses yang terdiri dari tindakan 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian dan pemanfaatan 
sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan yang 
ditetapkan 
a. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Hasibuan (2014:21) berpendapat bahwa fungsi manajemen sumber daya 
manusia meliputi: 
1) Perencanaan 
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta 
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu 
terwujudnya tujuan 
2) Pengorganisasian 
Pengorganisasian adala kegiatan untuk mengorganisasi semua 
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi 
3) Pengarahan  
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau 
bekerja sama dan bekerja efektif dalam membantu tercapainya tujuan 









Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, agar 
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan 
rencana. 
5) Pengadaan 
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, 
dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. 
6) Pengembangan 
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan tektis, 
teoritis, konsepsual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 
pelatihan. 
7) Kompensasi 
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak 
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa 
yang diberikan kepada perusahaan. 
8) Pengintegrasian 
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan 
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang 









Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan 
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau 
bekerja sampai pensiun. 
10) Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 
terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud 
tujuan yang maksimal. 
11) Pemberhentian 
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu 
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, 
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-
sebab lainnya. 
2. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Menurut Handoko (2001:193) Kepuasan kerja (job satisfaction) 
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 
dengan para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak 
dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 
di hadapi di lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau 





mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, 
keluhan- keluhan, dan masalah - masalah personalia vital lainnya.  
Menurut Marliani (2018:243) Kepuasan kerja adalah efektivitas 
atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Davis dan 
Newstrom mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan 
karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan. Perasaan-
perasaan yang berhubungan dengan kepuasan dan tidak kepuasan kerja 
cenderung mencerminkan oenaksiran tenaga kerja tentang pengalaman 
kerja pada saat sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk 
masa depan.nilai-nilai pekerjaan ini harus sesuai atau membantu 
pemenuhan kebutuhan dasar.  
Menurut Wexley (2003:129) Kepuasan kerja adalah cara 
seseorangmeraskan pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan genralisasi 
sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang di dasarkan atas aspek-aspek 
pekerjaannya bermacam-macam. Beberapa daftar pertanyaan, meliputi : 
gaji/upah, kondisi kerja, pengawasan, teman kerja, isi pekerjaan, jaminan 
kerja, serta kesempatan promosi.   
b. Teori-teori Kepuasan Kerja  
Selain terdapat definisi dari kepuasan kerja, ada juga beberapa ahli 
membuat teori-teori mengenai kepuasan kerja seseorang karyawan, 
bagaimana tingkat kepuasan seorang karyawan dapat di ukur dari 





Menurut Mangkunegara (2013:120) ada beberapa teori-teori 
tentang kepuasan kerja yaitu :  
1) Teori Keseimbangan (Equity theory)  
Teori ini di kembangkan oleh Adams. Adapun komponen dari 
teori ini adalah input, outcome, equity in equity. Menurut teori 
ini, puas atau tidak puas karyawan merupakan hasil dari 
membandingkan anatara input-outcome dirinya dengan input-
outcome karyawan lain. Jadi jika pembandingan tersebut 
dirasakan seimbang dapat menyebabkan dua kemungkinan, 
yaitu ketidakseimbangan yang menguntungkan karyawan lain 
yang menjadi pembanding.  
2) Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 
 Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Ia berpendapat 
bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara 
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan 
kenyataan yang di rasakan karyawan.  
3) Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 
 Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada 
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan 
merasa puas apabila karyawan mendapatkan apa yang 
dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan karyawan terpenuhi, 





apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, karyawan akan 
merasa tidak puas.  
4) Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 
 Menurut teori ini, kebutuhan kerja karyawan bukanlah 
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat 
bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh 
para karyawan di anggap sebagai kelompok acuan. Kelompok 
acuan tersebut oleh karyawan di jadikan tolak ukur untuk 
menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, karyawan akan 
merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan 
kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.  
5) Teori Penghargaan (Exceptancy Theory) 
 Teori penghargaan di kembangkan oleh Victor H. Vroom 
kemudian teori ini di perluas oleh Porter dan Lawyer. Pada 
buku Keith Davis (1995), Vroom menjelaskan 40 bahwa 
motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana seseorang 
menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang 
memungkinkan aksi tertentu yang menuntunnya. Selanjutnya 
Davis mengemukakan bahwa penghargaan merupakan 








6) Teori dua faktor dari Herzberg 
 Teori dua faktor di kembangkan oleh Freederick Herzberg. 
Herzberg menggunakan teori Abraham Maslow sebagai titik 
acuannya. Penelitian Herzberg diadakan dengan melakukan 
wawancara terhadap subjek insinyur dan akuntan. Dua faktor 
yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas menurut 
Herzberg yaitu faktor pemeliharaan (maintanance factor) dan 
faktor pemotivasian (motivational factors). Berdasarkan teori-
teori kepuasan kerja diatas, penulis dapat menyimpulkan bahwa 
kebutuhan kerja karyawan bukanlah bergantung pada 
pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada 
pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para karyawan di 
anggap sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut 
oleh karyawan di jadikan tolak ukur untuk menilai dirinya 
maupun lingkungannya 
c. Faktor Faktor Penentu Kepuasan Kerja 
MenurutMarliani (2018:251)  ada juga faktor faktor penentu 
kepuasan kerja aitu sebagai berikut : 
1) Pekerjaan itu sendiri (work it self) 
Setiap pekerjaan memerlukan keterampilan terntu sesuai dengan 
bidang masing-masing . sukar tidaknya pekerjaan serta perasaan 
sesorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan 





2) Hubungan dengan atasan (supervision) 
Hubungan fungsional mencerminkan sejauh mana atasan membantu 
tenaga kerja untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi 
tenaga kerja. Tingkat kepuasan kerja paling besardengan atasan adalah 
jika kedua jenis hubungan adalah posotif. Jika atasa memiliki ciri 
mimpinan yang transformasional, motivasi tenaga akan meningkat dan 
merasa puas dengan pekerjaanya. 
3) Teman sekerja (workers) 
Merupakan faktor yang berkaitan denga hubungan ntar pegawai dan 
atasan dan dengan pegawai lain, baik yang sama mapupun yang 
berbeda jenis pekerjaannya. 
4) Promosi (promotion) 
Faktor yang berhubungan denga ada-tidaknya kesempatan untuk 
memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 
5) Gaji atau upah (pay) 
Jumlah remunerasi keuangan dan sejaum mana ini dipandang adil atau 
setimpal jika dibandingkan dengan yang lainnya di dalam organisasi.  
d. Strategi Meningkatkan Kepuasan  
Menurut Marliani (2018:253) Untuk meningkatkan kepuasan 
meningkatkan kepuasan dan moral kerja karyawan, perusaahn membuat 
dan megimplesentasikan berbagai jenis program yang di rancang untuk 





perusahaan untuk meningkatkan kepuasan dan moral kerja dari karyawan, 
yaitu :  
1) Menaikan upah karyawan 
2) Memberikan kenaikan jabatan kepada karyawan yang berprestasi 
3) Kepastian kerja 
4) Memberikan bonus uang tunai kepada karyawan yang berkinerja baik 
dalam perusahaan  
3. Lingkungan Kerja Non Fisik 
a. Pengertian Lingkungan kerja non fisik 
Menurut Sedarmayanti (2009:26) “Lingkungan kerja non fisik 
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”  
Pendapat lain muncul mengenai lingkungan kerja non fisik dan 
serupa dengan pendapat Sedarmayanti di atas yaitu diungkapkan oleh 
Nitisemito (2000:171-173), perusahaan hendaknya mencerminkan kondisi 
yang mendukung kerjasama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang 
memiliki jabatan yang sama di perusahaan. Dari beberapa pendapat di 
atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik adalah kondisi 
yang berkaitan dengan hubungan karyawan yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan.  
Sementara itu, Wursanto (2009) menyebutnya sebagai lingkungan 





psikis dari lingkungan kerja”. Berdasarkan pengertianpengertian tersebut, 
dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja non fisik disebut juga lingkungan 
kerja psikis, yaitu keadaan di sekitar tempat kerja yang bersifat non fisik. 
Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat ditangkap secara langsung 
dengan pancaindera manusia, namun dapat dirasakan keberadaannya. 
Jadi, lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang hanya 
dapat dirasakan oleh perasaan. Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut, 
maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja non fisik adalah 
lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera 
manusia. Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat dirasakan oleh 
para pekerja melalui hubungan-hubungan sesama pekerja maupun dengan 
atasan. 
 
b. Jenis Lingkungan Kerja Non Fisik  
Beberapa macam lingkungan kerja yang bersifat non fisik menurut 
Wursanto (2009) disebutkan yaitu:  
1) Perasaan aman pegawai 
Perasaan aman pegawai merupakan rasa aman dari berbagai bahaya 
yang dapat mengancam keadaan diri pegawai. Wursanto (2009: 269), 
perasaan aman tersebut terdiri dari sebagai berikut.  
a) Rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul pada saat 





b) Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja yang dapat 
mengancam penghidupan diri dan keluarganya. 
c) Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun tuduhan dari adanya 
kecurigaan antar pegawai.  
2) Loyalitas pegawai  
Loyalitas merupakan sikap pegawai untuk setia terhadap perusahaan 
atauorganisasi maupun terhadap pekerjaan yang menjadi 
tanggungjawabnya. Loyalitas ini terdiri dari dua macam, yaitu 
loyalitas yang bersifat vertikal dan horizontal. Loyalitas yang 
bersifat vertikal yaitu loyalitas antara bawahan dengan atasan atau 
sebaliknya antaraatasan dengan bawahan. Loyalitas ini dapat 
terbentuk dengan berbagai cara. 
3) Kepuasan pegawai 
Kepuasan pegawai merupakan perasaan puas yang muncul dalam 
diri pegawai yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Perasaan 
puas ini meliputi kepuasan karena kebutuhannya terpenuhi, 
kebutuhan sosialnya juga dapat berjalan dengan baik, serta 
kebutuhan yang bersifat psikologis juga terpenuhi. 
 
c. Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik  
Siagian (2014:61) mengemukakan bahwa dimensi lingkungan kerja 
non fisik terdiri dari beberapa indikator yaitu : 





 setingkat Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu 
hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa 
saling intrik di antara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor 
yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu 
organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis dan 
kekeluargaan.  
2. Hubungan atasan dengan karyawan 
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus 
di jaga dengan baik dan harus saling menghargai antara 
atasan dengan bawahan, dengan saling menghargai maka 
akan menimbulkan rasa hormat diantara individu 
masingmasing.  
3. Kerjasama antar karyawan  
Kerjasamaantara karyawan harus dijaga dengan baik, karena 
akan mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika 
kerjasama antara karyawan dapat terjalin dengan baik maka 
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan mereka secara 
efektif dan efisien. 36 Dari beberapa indikator diatas, penulis 
dapat menyimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik dapat 
tercipta dengan baik jika hubungan antara karyawan dengan 
sesama karyawan lain terjalin secara harmonis, dan juga 






4. Insentif  
a. Pengertian Insentif 
Menurut Rivai (2009:559) Insentif adalah suatu sukses perusahaan 
memerlukan strategi efektif yang harus dicapai untuk menuju 
keberhasilan. Para manajer dan dapartemen SDM dapat menggunakan 
insentif dan bagi hasil sebagai alat untuk memotivasi para pekerjagusana 
mencapai tujuan organisasi. Sistem insentif menghubungkan kompensasi 
dan kinerja dengan menilai kinerja yang dicapai atau besarnya jumlah jam 
kerja.  
Chester I Barnard (1978)dalam Danim (2004:9) menyatakan 
bahwa,Insentif diartikan sebagai imbalan organisasi atas prestasi individu 
atau kelompok kerja. Dengan kata lain, insentif organisasi merupakan 
perolehan atau prosuk kerja yang mereka lakukan. Insentif itu dapat 
berupa keuntungan atau hukuman yang di berikan secara bergantian 
sesuai dengan konstribusi individu terhadap organisasi. Seperti telah 
diuraikan di muka, peranan fundamental insentif antara lain di kemukakan 
oleh di mana dia mengatakan bahwa insentif yang adekuat (inadequate 
insentives) berarti penghancuran (dissolution), terdeviasinya tujuan 
organisasi, atau cerminan kegagalan proses kerja sama. Konsekuensinya, 
organisasi harus mengembangkan proses distributif atau sistem insentif 
untuk membangkitkan ambil bagiannya kelompok kerja, dimana 





Sedangkan Menurut Handoko (2001:176) sistem insentif 
menunjukan hubungan yang paling jelas atara kompensasi dan prestasi 
kerja. Istilah sistem insentif pada umumnya diguanakan untuk 
menggambarkan rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara 
lanmgsung dan tidak langsung dengan berbagai standar produktivitas 
karyawan atau profitabilitas organisasi atau kedua kriteria tesebut.  
Pendapat lain Menurut Wexley  (2003:128) Program insentif 
adalah pendektan untuk memotivasi para pekerja untuk bekerja, tetapi 
program-program tersebut layak hanya dalam situasi-situasi tertentu. 
Untuk itu harus ada ukuran pelaksaan kerja yang tepat yang 
mencerminkan semua aspek pekerjaan yang penting, dan para pekerja 
hatus menganggap program tersebut menguntungkan dirinya. Sedangkan 
nilai insentif seharusnya cukup besar untuk memotivasi para pekerja, 
tetapi masih cukup ekonomis bagin organisasi.  
Insentif merupakan daya tarik yang menyebabkan seseorang 
melakukan sesuatu karena bisa mendapatkan imbalan yang akan 
memuaskan kebutuhannya. Apabila insentif tersebut sesuai dengan 
motive yang ada, maka individu akan tertarik memanfaatkan insentif 
tersebut. Sebaliknya apabila insentif tersebut tidak sesuai dengan motive 








b. Tujuan Insentif 
Tujuan insentif adalah memberikan dorongan dan tanggung jawab 
kepada karyawan untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil 
kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan strategi untuk 
meningkatkan motivasi dan produktivitas perusahaan dalam menghadapi 
persaingan yang semakin ketat. Rivai (2009:560) 
 
c. Jenis Jenis Insentif 
Menurut Sarwoto(1977:154-157) indikator insentif di bagi menjadi 
2 yaitu : 
1) Insentif Material 
Insentif material adalah insentif yang di berikan kepada pegawai atau 
orang lain dalam bentuk uang dan jaminan sosial. Insentif materil 
dalam bentuk uang dapat diberikan dalam bentuk : 
a) Bonus 
(1) Uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan 
yang telah dilaksanakan 
(2) Diberikan secara seletif dan khusus kepada pekerja yang 
berhak menerima 
(3) Diberikan secara “sekali terima” (eenmalig) tanpa sesuatu ikan 
di masa mendatang 
(4) Dalam perusahaan yang menggunakan sistem insentif ini 





tertentu dimasukkan dalam sebuah dana bonus dan kemudian 
jumlah tersebut dibagi-bagi antara pihak yang akan diberikan 
bonus 
b) Komisi  
Merupakan sejenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang 
menghasilkan penjualan yang baik. Lazimnya dibayarkan sebagi 
bagian penjualan. 
c) Profit sharing 
Salah satu jenis insentif tertua. Dalam hal pembayarannya dapat 
diikuti macam macam pola, tetapi biasanya mencangkup 
pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang disetorkan ke 
dalam sebuah dana dan kemudian dimasukan ke dalam daftar 
pendapat setiap peserta. 
d) Kompensasi yang ditangguhkan (deferred compensation) 
Ada dua macam program balas jasa yang mencangkup 
pembayaran di kemudian hari yaitu pensiun dan oembayaran 
kontraktuil. Pensiun mempunyai nilai insentif oleh karena 
memenuhi oleh karena memenuhi salah satu kebutuhan pokok 
manusia yaitu menyediakan jaminan ekonomi baginya setelah 
tidak bekerja lagi. Dipandang dari sudut organisasi sistim pensiun 
memperkuat “grip” organisasi terhadap para pekerja. Pembayaran 





pegawai di mana pegawai setelah selesai masa kerja dibayarkan 
sejumlah uang tertentu selama peroide waktu tertentu. 
e) Insentif non material 
Insentif non material adalah seuatu yang diberikan dalam bentuk 
hadiah-hadiah atau kenikmatan-kenikmatan, kesejahteraan reputasi 
atau kemulian yang lebih besar atau hadiah-hadiah atau anugerah-
anugerah lainnya yang tidak dalam bentuk uang. Insentif non 
materil dpat diberikan dalam macam bentuk, antara lain: 
e. Pemberian gelar (title) secara resmi 
f. Pemberian tanda jasa/mendali 
g. Pemberian piagam penghargaan 
h. Pemberian pujian lisan ataupun tertulis 
i. Ucapan terimakasih 
j. Pemberian promosi (kenaikan pangkat) 
 
d. Sistem pembayaran insentif 
Menurut Rivai (2009:561) Sistem pembayaran insentif dibagi menjadi 
6 yaitu: 
a) Bonus Tahunan  
Perusahaan menggantikan peningkatan pendapatan karyawan 
berdasarkan jasa dengan pemberian bonuskinerja tahunan, 
setengah tahunan atau triwulanan. 





Tidak seperi sistem berdasarkan kinerja yang lain, bonus langsung 
didasarkan pada rumus, kriteria kinerja khusus, atau tujuan 
c) Insentif Individu 
Insentif Individu adalah bentuk bayaran insentif paling tua dan 
paling populer. Dalam jenis program ini, standar individu 
ditetapkan dan dikomunikasikan sebelumnya, dan penghargaan 
didasarkan pada output individu. 
d) Insentif Tim 
Insentif tim berada diantara program individu dan program seluruh 
organisasi seperti pembagian hasil dan pembagian laba. 
e) Pembagian Keuntungan 
Program pembagian keuntungan dibagi dalam 3 kategori. 
Pertama, program distribusi sekarang menyediakan presentase 
untuk dibagikan tiap triwulan atau tiap tahun kepada karyawan. 
Kedua, program distribusi yang ditangguhkan menempatkan 
penghasilan dalam suatu dana titipan untuk pensiun, 
pemberhentian, kematian, atau cacat. Ketiga, program gabungan 
20% perusahaan dengan program pembagian keuntungan 
keuntungan mempunyai program gabungan. 
f) Bagi Hasil 
Program bagi hasil dilandasi oleh asumsi adanya kemungkinan 





buruh yang mubazir, dengan mengembangkan produk atau jasa 
yang baru atau yang lebih bagus, atau bekerja lebih cerdas. 
 
5. Motivasi Ekstrinstik 
a. Pengertian Motivasi Ektrisntik  
MenurutDanim (2004:18) Motivasi ektrinstik adalah motivasi 
yang muncul akibat adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari 
luar diri pekerja itu sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitakan 
dengan imbalan, kesehatan, kesempatan cuti, program 
rekreasiperusahaan, dan lain lain. Pada konteks ini manusia 
organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat di dorong oleh 
faktor luar. Jenis motivasi ini manusia bekerja karena se mata-mata 
didorong oleh adanya sesuatu yang ingin di capai dan dapat pula 
bersumber dari faktor-faktor luar subjek. 
Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011 : 160 )Motivasi 
ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 
menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal 
dengan teori hygiene factor yang tergolong sebagai hygiene factor antara 
lain adalah: 
1. Policy and administration (Kebijakan dan administrasi)  
yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan personalia. kantor 
personalia umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya yang 





adalah bagaimana pelaksanaan dalam praktek. Pelaksanaan 
kebijakasanaan dilakukan masing masing manajer yang 
bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat seadil-adilnya.  
2. Quality supervisor (Supervisi) 
 Dengan technical supervisor yang menimbulkan kekecewaan 
dimaksud adanya kurang mampu dipihak atasan, bagaimana caranya 
mensupervisi dari segi teknis pekerjaan yang merupakan tanggung 
jawabnya atau atasan mempunyai kecakapan teknis yang lebih rendah 
dari yang diperlukan dari kedudukannya. Untuk mengatasi hal ini 
para pimpinan harus berusaha memperbaiki dirinya dengan jalan 
mengikuti pelatihan dan pendidikan.  
3. Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) 
 Inteprsonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara 
bawahan dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan merasa 
tidak dapat bergaul dengan atsannya. Agar tidak menimbulkan 
kekecewaaan pegawai, maka minimal ada tiga kecakapan harus 
dimiliki setiap atasan yakni: 
a. Technical skill (kecakapan terknis).  
Kecakapan ini sangat bagi pimpinan tingkat terbawah dan tingkat 
menengah, ini meliputi kecakapan menggunakan metode dan 
proses pada umumnya berhubungan dengan kemampuan 
menggunakan alat.  





 adalah kemampuan untuk bekerja didalam atau o manggil 
dengankelompok, sehinnga dapat membangun kerjasama 
danmengkoordinasikan berbagai kegiatan.  
c. Conseptual skill (kecakapan konseptual) 
adalah kemampuan memahami kerumitan organisasi sehingga 
dalamberbagai tindakan yang diambil tekanan selalu dalam 
uasahamerealisasikan tujuan organisasi keseluruhan.  
 
4. Working condition (Kondisi kerja)  
Masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal 
agarkeadaan masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. 
Misalnyaruangan khusus bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu 
udara dankondsi fisik lainnya. Menurut Hezberg seandainya 
kondisilingkungan yang baik dapat tercipta, prestasi yang tinggi 
dapattercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui 23 kosentrasi 
padakebutuhan-kebutuhan ego dan perwujudan diri yang lebih tinggi. 
5. Wages (Gaji) 
 Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan 
sendiri skala gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian 
masing-masing manajer mempunyai kewajiban menilai apakah 
jabatan-jabatan dibawah pengawasannya mendapat kompensasi 





untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor diklasifikasikan 
dan elemen-elemen apa saja yang menentukan pengklasidikasian itu 
 
B. PENELITIAN TERDAHULU 
1. Penelitian yang dilakukan oleh (Eka, D. S., & Sunuharyo, B. S. 2017) dengan 
judul penelitian “Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Dan Non Fisik Terhadap 
Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan Pt Telkom 
Indonesia Witel Jatim Selatan Malang”. Alat analisis yang digunakan adalah 
analisis deskriptif dan analisis jalur (path analysis). Persamaan pada 
penelitian ini adalah pada variabel (X) yaitu Lingkungan Kerja Non Fisik dan 
pada variabel (Y) Kepuasan Kerja dan teknik pengumpulan data dengan 
kuesioner. Perbedaanya penelitian ini menggunakan variabel intervening dan 
pada variabel (X) yaitu Lingkungan Kerja Fisik,Teknik sampling yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sampel acak (proportional 
random sampling) dan Objek penelitian di PT. Telkom Indonesia Witel Jatim 
Selatan Malang.  
2. Penelitian yang dilakukan oleh (Rasyid, 2017) dengan judul penelitian ” 
Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik dan 
Komunikasi terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Di Bagian Umum Sekretariat 
Daerah Kabupaten Soppeng”. Penelitian ini menggunakan analisis linier 
berganda. Persamaan pada penelitian ini adalah pada variabel (X) yaitu 
Lingkungan Kerja Non Fisik dan pada variabel (Y) Kepuasan 





yaitu Komunikasi dan sampel penelitian menggunakan teknik sensus dan 
objek penelitian di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Soppeng. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh (Andini,2017) dengan judul penelitian 
“Pengaruh Intensif Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Pada Ajb  Bumiputera 1912 KPR Pekan Baru ”.  Alat analisis yang 
digunakan adalah analisis  regresi linier bergada. Persamaan dalam penelitian 
ini adalah variabel independen (X) yaitu Insentif, dan variabel (Y)Kepuasan 
kerja. Perbedaannnya penelitian ini adalah pada objek dan pada variabel (X) 
yaitu Lingkungan Kerja,pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan 
rumus slovin sehingga jumlah sampel penelitian adalah sebagian dari  
populasi dan Objek penelitian di Ajb  Bumiputera 1912 KPR Pekan Baru. 
4. Penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan, 2017) dengan judul penelitian 
”Pengaruh Insentif Finansial dan Non Finansial terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Bagian Sales Promotion pada PT. Mitsubishi Rantauprapat”. 
Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif. Persamaan dalam penelitian 
ini adalah menggunakan teknik sampel yaitu sampling  jenuh dan persamaan 
dalam penelitian ini adalah variabel independen (X) yaitu Insentif, dan 
variabel (Y) Kepuasan kerja.Perbedaannnyapenelitian ini adalah pada 
variabel (X) nya hanya 2 yaitu Insentif Finansial dan Insentif Non 
Finansialdan Objek penelitian di PT. Mitsubishi Rantauprapat 
5. Penelitian yang dilakukan oleh (Putra, 2017) dengan judul penelitian 
”Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan 





(Persero) Tbk.  Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian 
ini menggunakan analisis statistik yang menitikberatkan pengujian hipotesis.. 
Persamaan dalam penelitian ini adalah menggunakan teknik sampel yaitu 
sampling  jenuh dan persamaan pada penelitian ini ada pada varibel 
Independen (X) yaitu Motivasi Ektrinstik dan Variabel Dependen (Y) yaitu 
Kepuasan. Perbedaannnya penelitian ini adalah variabel (X) yaitu Motivasi 
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C. KERANGKA PEMIKIRAN KONSEPTUAL 
Sugiyono (2010:88) mengemukakan bahwa kerangka berfikir merupakan 
model konseptual yang akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variable 
yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar variable 
independen dan dependen. Untuk lebih jelasnya dapat digambarkan sebagai 
berikut: 
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik  terhadap kepuasan kerja  
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Eka (2017) variabel 
Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja karena melalui lingkungan Kerja Non Fisik bisa yang baik bisa  
meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan. Wursanto (2009) 
menyebutnya sebagai lingkungan kerja psikis yang didefinisikan sebagai 





pengertianpengertian tersebut, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja non 
fisik disebut juga lingkungan kerja psikis, yaitu keadaan di sekitar tempat 
kerja yang bersifat non fisik. Lingkungan kerja semacam ini tidak dapat 
ditangkap secara langsung dengan pancaindera manusia, namun dapat 
dirasakan keberadaannya. Jadi, lingkungan kerja non fisik merupakan 
lingkungan kerja yang hanya dapat dirasakan oleh perasaan. Berdasarkan 
pendapat dan uraian tersebut, maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja 
non fisik adalah lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca 
indera manusia. Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat dirasakan 
oleh para pekerja melalui hubungan-hubungan sesama pekerja maupun 
dengan atasan. 
 
2. Pengaruh Insentif  Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Andini (2017) menyatakan 
bahwa Insentif  berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja. Insentif yang 
diberikan sudah terarah dan sesuai dengan ketentuan mengenai pemberian 
insentif tersebut. Sedangkan MenurutHandoko (2001:176) sistem insentif 
menunjukan hubungan yang paling jelas atara kompensasi dan prestasi kerja. 
Istilah sistem insentif pada umumnya diguanakan untuk menggambarkan 
rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara lanmgsung dan 
tidak langsung dengan berbagai standar produktivitas karyawan atau 






3. Pengaruh Motivasi Ektrinstik  Terhadap Kepuasan Kerja 
Danim(2004:18) Motivasi ektrinstik adalah motivasi yang muncul 
akibat adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri pekerja 
itu sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitakan dengan imbalan, kesehatan, 
kesempatan cuti, program rekreasiperusahaan, dan lain lain. Pada konteks ini 
manusia organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat di dorong 
oleh faktor luar. Jenis motivasi ini manusia bekerja karena se mata-mata 
didorong oleh adanya sesuatu yang ingin di capai dan dapat pula bersumber 
dari faktor-faktor luar subjek. Putra (2017) Hasil penelitian yang menyatakan 
bahwa Motivasi Ektrinstik berpengaruh Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja. 
Motivasi ekstrinsik terdiri dari lima indikator, yaitu keamanan kerja, status, 
kebijakan perusahaan, mutu dari supervisi teknis dan mutu dari hubungan 














 Dari uraian pemikiran tersebut dapat diperjelas melalui variabel pengaruh 
lingkungan kerja non fisik, insentif dan motivasi ektrinstik terhadap kepuasan 
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D. PERUMUSAN HIPOTESIS  
Sugiyono (2010:93) hipotesis adalah jawaban sementara dari rumusan 
masalah. Rumusan masalah umumnya disusun berupa kalimat pertanyaan, dengan 
data yang empirik atau  dapat diuji.  
Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka konseptual di atas, maka 
penulis membuat hipotesis atas permasalahan yangakan diteliti sebagai berikut: 
H1 =  Terdapat Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan 
Kerja Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya . 
H2  = Terdapat Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada 
Departemen Marketing Honda Tegal Raya . 
H3  = Terdapat Pengaruh Motivasi Ektrinstik Terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya . 
H4  =  Terdapat Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik,Insentif,Motivasi 
Ektrinstik Secara Simultan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada 







Bentuk penelitian ini adalah penelitian metode kuantitatif yaitu suatu 
bentuk penelitian berdasarkan data yang di kumpulkan selama penelitian secara 
sistematis mengenai fakta fakta dan sifat sifat dari objek yang di teliti dengan 
menggambungkan antara variabel yang terlihat di dalamnya (Sugiyono, 2017:33). 
 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2017 : 61) populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuliatias dan karakteristik tertentu 
yang di tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik 
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 98 karyawan Departemen 
Honda Tegal Raya.. Berikut Jumlah Karyawan Honda Tegal Raya Perdepartemen 
tahun 2020: 
Tabel 3 
Data Jumlah Karyawan Honda Tegal Raya Perdepartemen Tahun 2020 
NO DEPARTEMEN JUMLAH KARYAWAN 
1 Pusat 14 
2 Sales & Marketing 34 
3 Body Repair 23 
4 General Repair 22 
5 Sparepart 5 
 Total Karyawan 98 




2. Sampel  
Sugiyono (2017 : 62) pengertian sampel adalah bagian dari jumlah 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan 
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya 
karna keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan 
sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang di pelajari dari sampel itu, 
kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel 
yang diambil dari populasi harus betul betul represtatif. Dalam penelitian ini, 
yang menjadi sampel adalah seluruh karyawan pada Departemen Marketing 
Honda Tegal Raya dengan jumlah 34 orang. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan adalah sample jenuh. Teknik sampel jenuh merupakan 
metode pemilihan sampel yang mewakili jumlah populasi yang relatif kecil 
(Sugiyono, 2010:122). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, 
karena data yang digunakan berupa kuesioner. 
 
C. DEFINISI KONSEPTUAL DAN OPERASIONAL 
1. Definisi Konseptual 
a. Kepuasan Kerja 
MenurutHandoko (2001:193) Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah 
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan atau 
tidak menyenangkan dengan para karyawan memandang pekerjaan 
mereka. Kepuasan kerja mencermikan perasaan seseorang terhadap 




pekerjaan dan segala sesuatu yang di hadapi di lingkungan kerjanya. 
Departemen personalia atau manajemen harus senantiasa memonitor 
kepuasan kerja, karena hal itu mempengaruhi tingkat absensi, perputaran 
tenaga kerja, semangat kerja, keluhan- keluhan, dan masalah - masalah 
personalia vital lainnya 
b. Lingkungan Kerja Non Fisik 
Menurut Sedarmayanti (2009:26) “Lingkungan kerja non fisik adalah 
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 
hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan bawahan”. Berdasarkan pendapat dan uraian tersebut, 
maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja non fisik adalah 
lingkungan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera 
manusia. Akan tetapi, lingkungan kerja non fisik ini dapat dirasakan oleh 
para pekerja melalui hubungan-hubungan sesama pekerja maupun dengan 
atasan. 
c. Insentif  
Menurut Wexley (2003:128) Program insentif adalah pendektan untuk 
memotivasi para pekerja untuk bekerja, tetapi program-program tersebut 
layak hanya dalam situasi-situasi tertentu. Untuk itu harus ada ukuran 
pelaksaan kerja yang tepat yang mencerminkan semua aspek pekerjaan 
yang penting, dan para pekerja hatus menganggap program tersebut 




untuk memotivasi para pekerja, tetapi masih cukup ekonomis bagin 
organisasi. 
d. Motivasi Ektrinstik 
Menurut  Danim (2004:18) Motivasi ektrinstik adalah motivasi yang 
muncul sebagai akibat adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan 
dari luar diri pekerja itu sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitakan 
dengan imbalan, kesehatan, kesempatan cuti, program 
rekreasiperusahaan, dan lain lain. Pada konteks ini manusia 
organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat di dorong oleh 
faktor luar. Manusia bekerja, karena se mata-mata didorong oleh adanya 
sesuatu yang ingin di capai dan dapat pula bersumber dari faktor-faktor 
luar subjek.  
 
2. Definisi Operasional 
Dalam penelitian ini, operasional variabel yang digunakan yaitu 
Lingkungan Kerja Non Fisik  (X1), Insentif (X2), Motivasi Ektrinstik (X3) 
dan Kepuasan Kerja sebagai variabel (Y).  
Tabel 4 
Operasional Variabel  








Pekerjaan  Tugas yang 
menarik 





Dukungan atasan 3 Likert 






























Pengarahan 13 Likert 
Kerjasama 
antar karyawan 














Liburan 17 Likert 
Asuransi  18 Likert 

















23 Likert Luthans 
 (2011 : 
160 ) Supervisi Komunikasi 
yang baik 
24 Likert 

















D. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang di lakukan dalam penelitian ini adalah 
Kuesioner dan Wawancara. Menurut Sugiyono (2017) kuesioner merupakan 
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Data 
yang di gunakan adalah data primer yaitu sumber data yang langsung membrikan 
data kepada pengumpul data. Untuk mempermudah  memperoleh data yang 
diinginkan, maka dapat di lakukan dengan skala likert untuk memberikan nilai 
terhdap jawaban responden. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk 
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang 
fenomena sosial. Dengan skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan 
menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan titik tolak 
untuk menyusub item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan yang kemudian di jawab oleh responden. Jawaban setiap item 
instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif 
sampai sangat negatif. Skala likert yang di gunakan adalah 1-5 dengan penjelasan 
sebagai berikut : 
Jawaban  Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Netral   3 
Tidak Setuju   2 





E. Teknik Pengolahan Data 
1. Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 22. 
Dalam penelitian ini, teknik pengolahan data yang diguunakan adalah 
menggunakan teknik regresi linier berganda yang dilakukan dengan 
bantuan program pengolahan data statistic. 
2. Metode Of Successive Interval (MSI) 
Trasformasi data ordinal menjadi data interval dengan Method of 
Successive Interval (MSI). Cara meningkatkan skala ukur ordinal menjadi 
tingkat interval adalah dengan menggunakan Method of Successive 
Interval (MSI), yaitu suatu metode untuk mentransformasikan dari skala 
ordinal menjadi data berskala interval. Prosedur kerja yang harus 
dilakukan untuk merubah data dengan skala ordinal menjadi skala interval 
adalah sebagai berikut (Harun Al Rasyid, 1994: 131) :  
1) Hitung frekuensi setiap skor (1 sampai dengan 5) 
2) Tentukan proporsi dengan membagi setiap bilangan (frekuensi) f 
dengan n. 
3) Tentukan proporsi komulatif dengan menjumlahkan proporsi secara 
berurutan untuk setiap respon.  
4) Proporsi komulatif dianggap mengikuti distribusi normal baku, 
selanjutnya hitunglah nilai z berdasarkan proporsi komulatif di atas.  
5) Dari nilai z yang diketahui tersebut tentukan densitynya (dalam hal ini 
hitung ordinat dari sebaran normal z).  





Scale = Density at lower limit – density at upper limit 
Area under upper limit - atas Area under lower limit 
Keterangan :  
Density at lower limit : kepadatan batas bawah  
Density at upper limit : kepadatan batas atas  
Area under upper limit : daerah dibawah batas atas  
Area under lower limit : daerah dibawah batas bawah  
7) Hitung score (nilai hasil transformasi) untuk setiap pilihan jawaban 
melalui rumus berikut : Y = NS + [1 + NSmin]  
Namun untuk memudahkan dan mempercepat proses pengolahan data dari 
skala ordinal ke interval, penulis menggunakan komputerisasi program 
Ms. Excel dengan tahapan sebagai berikut: 
1) Menginstal aplikasi tambahan pada Ms.excel agar dapat 
mengoperasikan MSI - Klik file stat97.xla lalu klik enable macro  
2) Buka file hasil data kuesioner yang telah diinput pada Ms.Excel atau 
SPSS  
3) Pilih menu Add-In → Statistic → Succesive Interval → pilih Yes  
4) Pada saat kursor berada di Data Range, blok seluruh data nilai  
5) Kemudian pindah ke cell Output  
6) Klik di kolom baru untuk membuat hasil output 
7) Pilih next → Finish  
Setelah pengoperasian selesai, maka data telah bertansformasi dari data 




F. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen 
1. Uji Validitas 
Menurut Ghozali (2018:51), uji validitas digunakan untuk mengukur 
sah atau valid tidaknya kuesioner. Kuesioner dikatakan valid apabila setiap 
pertanyaannya mampu untuk mengukur setiap butir pertanyaan pada 
kuesioner tersebut. 
2. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2018:45-46) reliabilitas merupakan alat untuk 
mengukur indikator setiap variabel yang ada dalam kuesioner yang bersifat 
konstruk. Kuesioner dikatakan reliabel jika seseorang yang menjawab 
pertanyaan tesebut secara konsisten dari waktu ke waktu. 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu : 
a. Repeated Measure atau pengukuran ulang, dimana seseorang akan 
diberikan pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian 
dilihat apakah responden konsisten dengan jawabannya. 
b. One shot atau pengukuran sekali saja, yaitu pengukuran yang hanya 
sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 
mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2018:161), uji normalitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah dalam model regresi, terdapat variabel residual atau 




berdistribusi normal atau tidak dalam penelitian ini adalah dengan cara 
melihat nilai signifikansi pada tabel Kolmogorof – Smirnov. Untuk uji 
statistik non-parametik Kolmogrov-Smirnov (K-S), dasar pengambilan 
keputusannya adalah : 
1) Jika nilai Asymp Sig (2-tailed) < 0,05 artinya data residual tidak 
berdistribusi normal. 
2) Jika nilai Asymp Sig (2-tailed) > 0,05 artinya data residual 
berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Menurut Ghozali (2018:107), uji multikolonieritas bertujuan 
menguji model regresi dapakah ada korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi dikatakan baik jika tidak terjadi korelasi 
diantara variabel independen. Akan tetapi jika variabel independen 
berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel 
ortogonal merupakan variabel independen yang nillai korelasinya sama 
dengan nol. 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam 
model regresi adalah multikolonieritas dilihat dari (1) nilai tolerance dan 
lawannya, (2) variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran ini 
menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh 
variabel independen lainnya.Dalam pengertian sederhana setiap variabel 




variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabel independen 
yang tidak dijelaskan akan teta[pi terpilih oleh variabel lain. 
Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi 
(karena VIF=1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 0,10 atau 
sama dengan nilai VIF ≥ 10. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Ghozali (2016:134), uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance residual dari 
pengamatan satu dengan pengamatan lain sama, maka disebut 
Homoskedastisitas dan jika  pengamatannya berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Kebanyakan 
penelitian mempunyai crossection yang mengandung situasi 
heteroskedastisitas karena data tersebut meliputi data yang mewakili 
berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar). 
 
G. Teknik Analisis Data 
1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi linear berganda. Menurut (Sugiyono, 2010:277) analisis regresi liner 




yang diuji dengan tingkat signifikansi sebesar 0,05. Analisis regresi linear 
berganda digunakan untuk mengetahui atau memperoleh gambaran mengenai 
pengaruh lingkungan kerja non fisik, insentif dan motivasi ekstrinstik 
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Adapun rumus dari model regresi linear 
berganda adalah sebagai berikut : 
Ŷ= α  + β1X1 + β2X2 +∑ 𝑒 
Keterangan : 
Ŷ  = Kepuasan Kerja 
α  = konstanta 
β1, β2, = koefisien regresi 
X1  = lingkungan kerja non fisik 
X2  = insentif 
X3  = motivasi ekstrinstik 
∑ e  = tingkat kesalahan atau tingkat gangguan. 
 
2. Pengujian Hipotesis 
Hipotesis merupakan pernyataan-pernyataan yang menggambarkan 
suatu hubungan antara dua variabel yang berkaitan dengan suatu kasus 
tertentu dan merupakan anggapan sementara yang perlu diuji kebenarannya 
dalam suatu penelitian. Sugiyono (2010:93) menyatakan bahwa hipotesis 
merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah, oleh karena itu 
rumusan masalah biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan, belum 






a. Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 
Menurut Ghozali (2018:98), uji statistik t digunakan untuk 
menguji signifikansi variasi hubungan antara variabel independen dan 
dependen, apakah variabel independen yaitu Lingkungan kerja non fisik, 
insentif dan motivasi ektrinstik benar-benar berpengaruh secara 
individual terhadap variabel dependen yaitu kepuasan kerja karyawan. 
Langkah-langkah yang dilakukan antara lain: 
1) Menentukan Formulasi Hipotesis 
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel Lingkungan 
kerja non fisik, insentif dan motivasi ektrinstik terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
H0 :β1  =  0 artinya Lingkungan kerja non fisik tidak 
berpengaruh kepuasan kerja karyawan. 
H1 :β1 ≠  0 artinya Lingkungan kerja non fisik berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel Lingkungan 
kerja non fisik terhadap kepuasan kerja karyawan. 
H0 :β2 =  0 artinya insentif  tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. 
H1 :β2 ≠  0 artinya insentif  berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 
H0 :β3  =  0 artinya motivasi ektrinstik  tidak berpengaruh 




H1   :β3   ≠  0 artinya motivasi ektrinstik   berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2) Taraf Signifikan 
Untuk menguji taraf signifikan akan di gunakan uji t dua pihak 
dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 95% ( α = 0,05 ). 
3) Kriteria Pengujian H1 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 yaitu : 
H0 diterima apabila = Fhitung < Ftabel  
H0 ditolak apabila = Fhitung < Ftabel 
4) Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 adalah: 
H0 di terima jika  = -t α/ 2≤ t ≤ tα/2 
H0 di tolak jika   = t >α/ 2 atau t < -t α/2 
5) Menghitung uji signifikansi parsial (uji t) untuk mencari koefisien 








Keterangan  :  
rxy  = Koefisien korelasi 
N    = Jumlah responden 




∑x    = Jumlah skor butir 
∑x2  = Jumlah skor butir kuadrat  
∑Y   = Jumlah skor total   
6) Menghitung nilai t hitung 
Adapun untuk menguji signifikan menggunakan rumus sebagai 
berikut: 





t = besarnya t hitung  
r = Nilai korelasi 
n = Jumlah sampel 
7) Kesimpulan : H0 : di terima atau di tolak 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Menurut Ghozali (2016:96) Uji F adalah pengujian koefisien 
regresi secara uji serentak, yaitu uji statistik bagi koefisien regresi yang 
serentak atau bersama-sama mempengaruhi Y.  
Dalam penelitian ini uji signifikansi simultan yaitu untuk 
mengetahui signifikansi pengaruh variable dependen Lingkungan kerja 
non fisik, Insentif dan motivasi ektrisntik terhadap Kepuasan kerja 
karyawan. 
1) Formulasi Hipotesis 




H0 ; β1 ; β2 =  0 artinya Lingkungan kerja non fisik, insentif dan 
motivasi ektrinstik secara bersama-sama tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
H1 ; β1 ; β2  ≠  0 artinya Lingkungan kerja non fisik, insentif dan 
motivasi ektrinstik bersama-sama berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2) Level Of Significance 
Level Of Significance yaitu untuk mengetahui signifikansi dari 
koefisien korelasi yang diperoleh, menggunakan tingkat signifikan 
sebesar 0,05 atau (α = 5%). 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Jika nilai F hitung > 5% maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika nilai F hitung < 5% maka H0 diterima dan Ha ditolak. 






r = Koefisien korelasi berganda 
n = Banyaknya data 
k = Banyaknya Variabel bebas 
c. Koefisien Determinasi 
Menurut Ghozali (2016:95), koefisien determinasi (R²)  mengukur 
kemampuan dalam variasi model dependen. Nilai koefisien determinasi 




menjelaskan setiap variabelnya sangat terbatas. Nilai mendekati satu 
berarti variabelnya hampir memprediksi dan memberikan informasi yang 
dibutuhkkan. Koefisien determinasi untuk data silang (crossection) 
relative rendah karena variasi antar pengamatan yang besar, sedangkan 
data yang runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai yang 












HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 
1. Sejarah Honda Tegal Raya 
Honda Tegal Raya terlahir dari sebuah outlet kecil di Jl. Kolonel 
Sugiyono No. 70 Tegal pada awal tahun 2004 sebagai kantor cabang 
pemasaran dari Honda Pekalongan Motor. Seiring dengan bertambahnya usia, 
perkembangan sebuah Outlet mulai dapat dilihat dengan ditandainya semakin 
meningkatnya penjualan unit kendaraan sehingga bisa bersaing dengan 
produk-produk competitor lainnya. 
Tidak berhenti disitu saja, pada awal tahun 2006 untuk mendukung 
pelayanan customer dibuka cabang divisi service. Adanya permintaan pasar 
yang semakin besar, demi pelayanan pelanggan maka didirikan Dealer resmi 
Honda yang berlokasi di Jl. Martoloyo No. 111 Tegal dengan nama Honda 
Tegal Raya (PT.Dova Putra manunggal Sejati) yang berdiri  di atas lahan 
seluas 3.600 m2dilengkapi dengan fasilitas 3S yaitu Sales, Service, dan Spare 
parts serta Body &Paint yang sesuai standar yang ditentukan oleh PT. Honda 
Prospect Motor. Dealer resmi Honda ini memiliki showroom seluas 360 m2 , 
area Spare Parts seluas 166,3 m2, area Body & Paint 793 m2 serta luas area 
Service 757,5 m2 yang dilengkapi dengan berbagai peralatan lengkap dan 
canggih.Honda Tegal Raya akan semakin mampu melayani kebutuhan 







pelanggan dan karyawan adalah aset perusahaan yang utama. Kami ada untuk 
memberikan pengalaman yang berkesan dalam membeli dan memiliki 
kendaraan Honda 
3. Misi 
produktivitas karyawan dengan action yang handal serta self management 
karyawan yang baik sehingga kepuasan pelanggan akan selalu terwujud. Honda 
Tegal Raya memiliki tim manajemen yang solid, ownership dan entrepreneurship 









































































5. Uraian Jabatan Honda Tegal Raya 
Berdasarkan struktur organisasi tersebut maka dapat dijelaskan 
mengenai deskripsi jabatannya, yakni merupakan penjelasan tentang apa yang 
dilakukaan oleh orang yang menduduki jabatan tersebut. Penjelasan ini berisi 
tentang tugas-tugas, hubungan laopran, kondisi kerja dan tugas tanggung 
jawab masing-masing bagian di dalam struktur organisasi tersebut. Deskripsi 
jabatan dari Honda Tegal Raya adalah sebagai berikut : 
a. Direktur 
Tugas Direktur adalah memimpin perusahaan dengan menerbitkan 
kebijakan kebijakan perusahaan atau institusi, memilih, menetapkan, 
mengawasi tugas dari karyawan dan kepala bagian (manajer) atau wakil 
direktur, menyetujui anggaran tahunan perusahaan atau institusi 
menyampaikan laporan kepada pemegang saham atas kinerja perusahaan 
atau institusi 
b. GeneralManager 
Tugas General Manager adalah bertanggung jawab atas kelangsungan 
hidup perusahaan. Memimpin, mengkoordinasi, mengawasi pelaksanaan 
tugas perusahaan. Melaksanakan kewenangan otoritas pengeluaran biaya 
operasional. Merencanakan,mengeloladanmengawasiproses penganggaran 









c. Finance Accounting Manager 
Tugas utama manajer keuangan adalah bertanggung jawab untuk 
membantu perencanaan bisnis dan pengambilan keputusan dengan 
memberi nasihat keuangan yang sesuai Menjalankan dan mengoperasikan 
roda kehidupan perusahaan se-efisien dan se-efektif mungkin dengan 
menjalin kerja sama dengan manajer lainnya. 
d. Finance Supervisor  
Tugas paling utama dari seorang Finance Supervisor adalah membuat 
laporan keuangan yang tentunya akan dipertanggungjawabkan oleh dirinya 
sendiri sebagai supervisor dihadapan manajer finance. Melakukan Kontrol 
Finance, mengurus gaji karyawan dan Memastikan kinerja para admin dan 
pegawai lain yang secara hierarki berada dibawahnya benar benar 
terkordinir dengan baik. 
e. Cashier 
Cashier adalah Menjalankan proses penjualan dan pembayaran, melakukan 
pencatatan atas semua transaksi, membantu pelanggan dalam memberikan 
informasi mengenai suatu produk, melakukan pencatatan kas fisik serta 
melakukan pelaporan kepada atasan 
f. Deskcall 
Deskcall adalah suatu pekerjaan yang tugasnya mengingatkan, 
menginformasikan, menagih kepada customer yang akan dan atau telah 







g. Accounting Supervisor 
Accounting supervisor adalah memastikan verifikasi dan finalisasi setiap 
entri jurnal keuangan harian perusahaan, menyiapkan laporan perputaran 
cash, laporan pajak perusahaan dan laporan keuangan. Seorang accounting 
supervisor juga harus menciptakan prosedur dan terus mengembangkan 
sistem internal untuk memastikan efektifitasnya. 
h. BBN  
Tugas BBN adalah betugas mengurus pengelolaan BBM dealer dari mulai 
disel, mobil baru, mobil test drive,dll 
i. Sales Manager 
Sales manager adalah orang yang bertanggung jawab dalam memimpin 
dan mengarahkan tim sales dan mengatur para sales untuk mencapai target 
tertentu. Secara sederhana, mereka adalah pemimpin tim penjualan suatu 
perusahaan 
j. Sales Supervisor 
Mengkoordinir dan memantau tim sales agar dapat meningkatkan 
penjualan dan apakah penjualan sesuai dengan target, membantu tim sales 
dan memberikan pelatihan dalam mencari, melayani dan maintenance 
customer, membuat strategi-strategi penjualan dan mensosialisasikan 









k. Sales Consultant  
Tugas Sales Consultant adalah Menjual produk-produk dari mobil Honda, 
menawarkan dan memberikan informasi produk mobil Honda secara jelas, 
memastikan pencapaian target penjualan yang telah ditetapkan perusahaan, 
mencari dan menyiapkan prospek customer baru. 
l. Sales Counter 
Tugas Sales Counter adalah mempromosikan dan menjual berbagai produk 
yang ada di konternya. Tugas utama yang harus dilakukan adalah 
memberikan pelayanan yang baik terhadap konsumen, agar konsumen 
tertarik untuk membeli produk di konternya. sales counter dituntut untuk 
mampu mencapai target  penjualan.  
m. Warehouse 
Tugas Staff pergudangan, merupakan pekerjaan yang terkait dengan 
penyimpanan barang untuk produksi atau hasil produksi dalam jumlah dan 
rentang waktu tertentu yang kemudian didistribusikan ke lokasi yang 
dituju berdasarkan permintaan 
n. Marketing Support 
Membantu pada bagian advertising dan Customer Service. Ini karena 
bagian pengiklanan/promosi melalu online media social maupun offline 
o. Service Manager 
Untuk menangani keluhan pelanggan dengan cepat dan efisien dan 
mempertahankan layanan pelanggan dan departemen. Mereka harus 






kembali dan harus memiliki cara untuk berkompromi untuk menjamin 
kepuasan pelanggan 
p. Service Administrastor 
Tugas Service Administrastor adalah mengecek mobil yang akan 
disservice 
q. GR Foreman 
Tugas GR Foreman bertanggung jawab dengan kinerja mekanik dan 
melihat hasil kerja perbaikannya 
r. CCO Service 
Tugas CCO Service adalah pengingat kepuasan service menggunakan via 
telepon 
s. Body Paint    
Tugas Body Paint adalah bertanggung jawab untuk perbaikan body 
kendaraan 
t. Mekanik BP  
Tugas Mekanik BP adalah bertanggung jawab mengurus perbaikan mobil 
yang akan di service 
u. Sparepart Manager 
Mendata barang - barang atau spare part mesin produksi dari segi Nama 
barang, Type Barang, Jumlah barang dan Penggunaan barang dan 
menginformasikan kepada section terkait tentang kondisi pemakaian 







v. Part Administrator 
Tugas Part Admistrator adalah mendata Sperpart yang akan di pesan 
w. HRD Manager 
Tugas HRD Manager adalah Mengelola dan Mengembangkan Sistem HR 
di dalam Perusahaan. Menjadi Penghubung Antara Manajemen dan 
Karyawan. Membentuk Format Terbaik Proses Rekrutmen dan Orientasi.  
Melakukan Evaluasi Tingkat Kepuasan Karyawan 
x. HRD Staff 
Tugas HRD Staff adalah  sebuah posisi atau jabatan yang bertugas untuk 
bertanggung jawab penuh pada pengembangan sumber daya manusia 
dalam perusahaan mulai dari persiapan dalam perekrutan karyawan hingga 
mengatur kontrak kerja. 
y. CCO Kordinator 
Tugas CCO Kordinator adalah Bertanggung jawab untuk mengatasi 
keberatan konsumen dan memberikan ucapan terimakasih untuk 
pembelian mobil baru 
z. CCO Service 












1. Gambaran Umum Responden 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 
Pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner kepada 34 Karyawan Honda 
Tegal Raya pada Departemen Marketing. Adapun kuesioner yang diberikan 
berkenaan mengenai Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif, Motivasi 
ekstrinstik serta Kepuasan Kerja. Kuesioner diisi oleh karyawan dari 
departemen Marketing Honda Tegal Raya. Berikut data kuesioner yang telah 
dikumpulkan, maka dapat dilihat profil responden berdasarkan jenis kelamin, 
















































Sumber : data diolah 2020 
Berdasarkan tabel diatas mengenai gambaran umum responden 
menunjukkan bahwa sebagian besar responden penelitian ini adalah laki-laki 






perempuan sebanyak 5 orang (15%). Selain itu dijelaskan juga mengenai 
pendidikan terakhir responden, yang terbanyak pada tingkat ini yaitu 
responden yang pendidikan terakhirnya SMA/SMK/MA sebanyak 14 orang 
(41%), untuk responden yang berpendidikan sarjana ada 17 orang (50%) dan 
yang paling sedikit adalah responden yang berpendidikan DIII sebanyak 3 
orang (9%). Proporsi responden terbesar pada kelompok usia 28-38 tahun 
yaitu sebanyak 20 orang (59%), sedangkan kategori responden yang paling 
sedikit berada pada usia 38-48 yang berjumlah 1 orang (3%). 
2. Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Sebelum data hasil penelitian dianalisis lebih lanjut, terlebih dahulu diuji 
validitas dan reliabilitasnya untuk mengetahui apakah alat ukur yang 
digunakan berupa item pertanyaan yang diajukan kepada respoden dapat 
mengukur secara cermat, cepat dan tepat apa yang ingin diukur pada 
penelitian ini. 
a. Hasil Pengujian Validitas 
Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat 
ukur yang dirancang dalam bentuk kuesioner benar-benar dapat 
menjalankan fungsinya. Dalam pengujian validitas bertujuan untuk 
mengetahui apakah pertanyaan yang telah diterapkan dalam kuesioner 
dapat mengukur variabel yang ada. Pengujian validitas ini dilakukan 
dengan mengkorelasi skor jawaban responden dari setiap pernyataan. 
Nilai R hitung dibandingkan dengan nilai R tabel, apabila R hitung > R 






validitas dalam penelitian ini menggunakan 34 responden, dengan jumlah 
sampel 34 (df=N-2) dengan tingkat signifikan 0,05 maka dapat diketahui 
R table = 0.339  (Ghozali, 2016:52-55). 
Berdasarkan uji validitas yang dilakukan terhadap pernyataan 
kuesioner dari variabel lingkungan kerja non fisik, insentif,motivasi 
ektrinstik dan kepuasan adalah sebagai berikut: 
Tabel 6 
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik 
Butir 
Pertanyaan 
R Hitung R Tabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,892 0,339 Valid 
Pernyataan 2 0,732 0,339 Valid 
Pernyataan 3 0,892 0,339 Valid 
Pernyataan 4 0,780 0,339 Valid 
Pernyataan 5 0,797 0,339 Valid 
Pernyataan 6 0,732 0,339 Valid 
Pernyataan 7 0,892 0,339 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 7  pada jumlah sampel (N) sebanyak 34, hal itu 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,339. Sehingga 
semua pernyataan dari variabel Lingkungan Kerja Non Fisik dapat 










Uji Validitas Variabel Insentif 
Butir 
Pertanyaan 
R Hitung R Tabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,684 0,339 Valid 
Pernyataan 2 0,732 0,339 Valid 
Pernyataan 3 0,715 0,339 Valid 
Pernyataan 4 0,715 0,339 Valid 
Pernyataan 5 0,564 0,339 Valid 
Pernyataan 6 0,588 0,339 Valid 
Pernyataan 7 0,732 0,339 Valid 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 7 pada jumlah sampel (N) sebanyak 34, hal itu 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,339. Sehingga 
semua pernyataan dari variabel Insentif dapat digunakan sebagai 
instrumen penelitian. 
Tabel 8 
Uji Validitas Variabel Motivasi Ekstrinstik 
Butir 
Pertanyaan 
R Hitung R Tabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,847 0,339 Valid 
Pernyataan 2 0,876 0,339 Valid 
Pernyataan 3 0,876 0,339 Valid 
Pernyataan 4 0,661 0,339 Valid 
Pernyataan 5 0,574 0,339 Valid 
Pernyataan 6 0,847 0,339 Valid 






Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 6 pada jumlah sampel (N) sebanyak 34, hal itu 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,339. Sehingga 
semua pernyataan dari variabel Motivasi Ekstrinstik dapat digunakan 
sebagai instrumen penelitian. 
Tabel 9 
Uji Validitas Variabel Kepuasan kerja 
Butir 
Pertanyaan 
R Hitung R Tabel Keterangan 
Pernyataan 1 0,575 0,339 Valid 
Pernyataan 2 0,617 0,339 Valid 
Pernyataan 3 0,763 0,339 Valid 
Pernyataan 4 0,548 0,339 Valid 
Pernyataan 5 0,700 0,339 Valid 
Pernyataan 6 0,763 0,339 Valid 
Pernyataan 7 0,700 0,339 Valid 
Pernyataan 8 0,786 0,339 Valid 
  Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa pernyataan 1 
sampai pernyataan 8 pada jumlah sampel (N) sebanyak 34, hal itu 
dinyatakan valid karena nilai R hitung lebih besar dari 0,339. Sehingga 
semua pernyataan dari variabel Kepuasan kerja dapat digunakan 









b. Hasil Pengujian Reliabilitas 
Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran kestabilan dan konsisten 
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan pernyataan yang 
merpakan suatu variabel dan disusun dalam bentuk kuesioner. Uji 
reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap butir 
pertanyaan untuk lebih dari satu variabel. Adapun dasar pengambilan 
keputusannya adalah suatu instrumen yang tediri dari beberapa item 
butir pernyataan akan dapat dipercaya atau reliabel apabila nilai 
Cronbach Alpa diatas 0,70 (Ghozali, 2016:47-48).  
Berikut ini hasil pengujian reliabilitas untuk variabel lingkungan 
kerja non fisik, insentif,motivasi ektrinstik dan kepuasan kerja adalah 
sebagai berikut. 
Tabel 10 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 





Kerja Non Fisik 
0,917 0,70 Reliabel 
Insentif 0,800 0,70 Reliabel 
Motivasi 
Ekstrinstik 
0,871 0,70 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,835 0,70 Reliabel 
    Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Dari hasil perhitungan reliabilitas diperoleh R hitung untuk 
variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) sebesar 0,917 , Insentif (X2) 






kerja (Y) sebesar 0, 835. Semua variabel diatas memperoleh nilai 
reliabilitas lebih besar dibandingkan 0,70. Artinya instrument variabel 
Lingkungan Kerja Non Fisik (X1), Insentif (X2), Motivasi Ekstrinsti 
(X3) dan Kepuasan Kerja (Y) dinyatakan reliabel. Dengan demikian, 
kuesioner tersebut dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 
3. Hasil Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, 
melalui Kolmogrov-Smirnovdapat diperoleh dasar pengambilan keputusan 
jika nilai sig > 0,05 maka data berdistribusi normal dan sig < 0,05 maka 
data tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2016:154-156). Berikut hasil 
dari uji normalitas. 
Tabel 11 
Uji Normalitas 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.66865370 
Most Extreme Differences Absolute .099 
Positive .099 
Negative -.076 
Test Statistic .099 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 






Berdasarkan hasil output pengolahan data uji normalitas dengan 
menggunakan rumus Kolmogrov-Smirnov Test sebagaimana tertera pada 
tablel diatas, maka diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 
atau lebih besar dari 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 
diuji berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Menurut Ghozali (2016:103-104) uji multikolonieritas bertujuan 
untuk menguji apakah pada model persamaan regresi telah ditemukan 
korelasi ataukah tidak antar sesama variabel bebas (independen). Variabel 
ortogonal merupakan variabel independen yang nilai korelasi antar 
sesama variabel independen sama dengan nol. 
Multikolonieritas juga dapat dilihat (1) nilai tolerance, (2) 
Variance Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran tersebut menunjukkan 
bahwa setiap variabel independe manakah yang dijelaskan variabel 
independen yang lain. Cara pertama, jika nilai tolerance > 0,10 maka 
tidak terjadi multikolonieritas dalam model regresi dan jika nilai 
tolerance< 0,10 maka terjadi multikolonieritas dalam regresi. Cara kedua, 
jika nilai VIF < 10 maka tidak terjadi multikolonieritas dalam regresi, jika 
















1 (Constant)   
Lingkungan kerja Non Fisik .560 1.786 
Insentif X2 .642 1.557 
Motivasi Ekstrinstik X3 .783 1.277 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan hasil output uji multikolonieritas pada model regresi 
seperti yang tertera pada tabel diatas, diperoleh data bahwa nilai 
tolerance Lingkungan Kerja Non Fisiksebesar 0,560, Insentif sebesar 
0,642 dan Motivasi Ekstrinstik sebesar 0,783. Semua nilai tolerance 
tersebut masing-masing biaya > 0,10. Sementara nilai dari VIF 
Lingkungan Kerja Non Fisiksebesar 1,786, Insentif sebesar 1,557 dan 
Motivasi Ekstrinstik sebesar 1,277. Semua nilai VIF tersebut, masing-
masing < 10,00. Sehingga dapat diperoleh suatu kesimpulan bahwa 
model regresi dalam penelitian ini tidak terjadi gejala multikolonieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2016:134) uji heteroskedastisitas bertujuan 
untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari 
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari 
residual satu ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 






regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat 
heteroskedastisitas dan dalam penelitian metode yang digunakan untuk 
menguji menggunakan grafik scatterplot dan analisisnya adalah sebagai 
berikut : 
1) Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 
pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, melebar kemudian 
menyempit), maka keadaan demikian mengidentifikasikan adanya 
gejala heteroskedastisitas. 
2) Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas 














Berdasarkan hasil output uji heteroskedastisitas pada model 
regresi seperti yang tertera pada gambar diatas, dapat dilihat adanya titik-
titik menyebar membentuk pola yang tidak jelas atau titik-titik tidak 
membentuk pola tertentu serta penyebaran titik-titik tersebut berada 
diatas dan dibawah angka 0 dan sumbu Y. Dengan demikian dapat 
diambil suatu kesimpulan bahwa model persamaan regresi tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 
4. Hasil Analisis Linier Berganda 
Analisi regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui tingkat 
hubungan antara variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. 
Tabel 13 







t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.520 4.608  2.621 .003 
LINGKUNGAN KERJA 
NON FISIK 
.204 .086 .407 2.215 .011 
INSENTIF .368 .130 .312 2.436 .004 
MOTIVASI 
EKSTRINSTIK 
.756 .094 .658 6.457 .001 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
Sumber: Olah Data SPSS Versi 22 
Pada kolom Unstandardized Coefficients (kolom B), tertera nilai 






koefisien insentif 0,368 dan motivasi ekstrinstik 0,756 dengan demikian dapat 
ditulis persamaan regresi menjadi bentuk persamaan sebagai berikut : 
Y = 14,520 + 0,204X1 + 0,368X2 +0,756X3+ e 
Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa : 
a. Nilai konstanta sebesar 14,520 artinya jika variable independen yaitu 
Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif Dan Motivasi Ektrinstik 
maka Kepuasan Kerja Karyawan adalah sebesar 14,520 satuan. 
b. Koefisien regresi untuk variabel Lingkungan Kerja Non Fisik sebesar 0, 
204 artinya apabila variable Lingkungan Kerja Non Fisik mengalami 
peningkatan sebanyak satu satuan nilai, maka akan menaikan Kepuasan 
kerja karyawan sebesar 0,204 dengan asumsi variable bebas lain dalam 
keadaan konstan. 
c. Koefisien regresi Insentif adalah sebesar 0, 368, artinya apabila variable 
Insentifmengalami peningkatan sebanyak satu satuan nilai, maka akan 
menaikkan Kepuasan Kerja karyawan sebesar 0, 368 dengan asumsi 
variable bebas lain dalam keadaan konstan. 
d. Koefisien regresi Motivasi Ekstrinstik adalah sebesar 0, 756 artinya 
apabila variable Motivasi Ekstrinstik mengalami peningkatan sebanyak 
satu satuan nilai, maka akan menaikkan Kepuasam Kerja karyawan 









5. Hasil Uji Hipotesis 
a. Hasil Uji F (Uji Simultan) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas dalam model terdapat pengaruh terhadap variabel 
dependen atau terikat secara bersama-sama. Untuk dapat mengetahui 
apakah variabel independen mempengaruhi secara bersama-sama variabel 
dependen maka digunakan tingkat signifikan sebesar 0,05 (Ghozali, 
2016:96). Adapun kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis adalah 
sebagai berikut : 
1) Jika nilai signifikan < 0,05, maka hipotesis diterima (koefisien regresi 
signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Jika nilai signifikan > 0,05, maka hipotesis ditolak (koefisien regresi 
tidak signifikan). Hal ini menunjukkan bahwa variabel dependen tidak 
berpengaruh signifikan terhadap variabel independen. 
Tabel 14 
Uji Statistik F 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 149.619 3 49.873 16.506 .000b 
Residual 90.645 30 3.022   
Total 240.265 33    
a. Dependent Variable: TOTAL_Y1 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X2, TOTAL_X1 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Hasil pengujian hipotesis pengaruh Pengaruh Lingkungan Kerja 






Karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya adalah 
signifikan, ini dibuktikan pada tabel diatas yang mana nilai signifikan 
adalah 0,000 atau < 0,05. Oleh karena itu, keputusan hipotesis diterima 
karena nilai signifikan sebesar 0,000. Sehingga Lingkungan Kerja Non 
Fisik, Insentif Dan Motivasi Ektrinstik memiliki pengaruh secara 
bersama-sama terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Departemen 
Marketing Honda Tegal Raya. 
b. Hasil Uji Statistik t (Uji Parsial) 
Menurut Ghozali (2016:97) uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara 
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada penelitian 
ini pengujian dengan menggunakan signifikan level 0,05 (α=5%). Adapun 
kriteria diterima atau ditolaknya hipotesis adalah sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel independen berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel dependen. 
2) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak. Hal ini 
menunjukkan variabel dependen tidak berpengaruh secara signifikan 


















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.520 4.608  2.621 .003 
LINGKUNGAN KERJA 
NON FISIK 
.204 .086 .407 2.215 .011 
INSENTIF .368 .130 .312 2.436 .004 
MOTIVASI 
EKSTRINSTIK 
.756 .094 .658 6.457 .001 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
Sumber : Olah Data SPSS Versi 22 
Berdasarkan data yang terdapat pada tabel diatas diperoleh suatu 
kesimpulan sebagai berikut : 
1) Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki nilai koefisien regresi 
sebesar 0,204 dengan nilai signifikan 0,011. Maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel Lingkungan Kerja Non Fisik secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Pada Departemen Marketing Honda Tegal Raya. Hal ini 
dibuktikan dengan nilai signifikan 0,011 > 0,05 atau hipotesis 
diterima. 
2) Variabel Insentif memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,368 
dengan nilai signifikan 0,004. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel Insentif secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 






Honda Tegal Raya. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan 0,004>  
0,05 atau hipotesis diterima. 
3) Variabel Motivasi Ekstrinstik memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,756 dengan nilai signifikan 0,001. Maka dapat disimpulkan bahwa 
variabel Motivasi Ekstrinstik secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Departemen 
Marketing Honda Tegal Raya. Hal ini dibuktikan dengan nilai 
signifikan 0,001>  0,05 atau hipotesis diterima. 
c. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi pada hakekatnya mengukur seberapa besar 
kemampuan persamaan model dalam menerangkan variasi yang terdapat 
pada variabel dependen. Nilai R² terletak antara 0 sampai 1 (0 ≤ R² ≤ 1). 
Koefisien determinasi dapat dihitung untuk mengetahui pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Jika proses mendapatkan nilai R² 
yang tinggi adalah baik, tetapi jika nilai R² rendah bukan berarti model 





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .787a .620 .582 2815.131 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI EKSTRINSTIK, INSENTIF, 
LINGKUNGAN KERJA NON FISIK 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 






Berdasarkan tabel diatas, didapat nilai koefisien determinasi 
sebesar 0,582 atau 58,2%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan 
kerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lingkungan kerja non fisik, 
insentif, dan motivasi ektrinstik sebesar 58,2%. Sedangkan sisanya 




Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti maka diperoleh 
suatu hasil penelitian sebagai berikut : 
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan  
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Lingkungan Kerja Non Fisik memiliki pengaruh positif yang signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil dari hipotesis uji t nilai 
signifikansi t hitung variabel Lingkungan Kerja Non Fisikyaitu sebesar 0,011 
< 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Implikasi dari hasil penelitian selaras dengan yang dijelaskan oleh 
Sedarmayanti (2009:26) menyebutkan bahwa lingkungan kerja non fisik 
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, 
baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun 
hubungan dengan bawahan. Maksud dari pendapat tersebut adalah apabila 






terhadap pekerjaannya sehingga akan menimbulkan rasa kepuasan kerja pada 
karyawan. Penelitian ini juga mendukung penelitian dari Dwi. dkk (2017) 
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh terhadap 
meningkatnya kepuasan kerja karyawan pada Departemen Honda Tegal Raya. 
2. Pengaruh Insentif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Insentif memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Hasil dari hipotesis uji t nilai signifikansi t hitung variabel Insentif 
yaitu sebesar 0,004 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
Implikasi dari Hasil penelitian selaras dengan yang dijelaskan oleh 
Rivai (2009:559) Insentif adalah suatu sukses perusahaan memerlukan 
strategi efektif yang harus dicapai untuk menuju keberhasilan. Para manajer 
dan dapartemen SDM dapat menggunakan insentif dan bagi hasil sebagai alat 
untuk memotivasi para pekerja gusana mencapai tujuan organisasi. Sistem 
insentif menghubungkan kompensasi dan kinerja dengan menilai kinerja yang 
dicapai atau besarnya jumlah jam kerja.  
Penelitian ini juga mendukung penelitian dari Hasibuan (2017) yang 
menyatakan bahwa insentif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa insentif 
mempunyai pengaruh terhadap meningkatnya kepuasan kerja karyawan pada 






3. Pengaruh Motivasi Ekstrinstik terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Berdasarkan uji t yang telah dilakukan menunjukkan bahwa variabel 
Motivasi Ekstrinstik memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil dari hipotesis uji t nilai signifikansi t hitung 
variabel Motivasi Ekstrinstikyaitu sebesar 0,001 < 0,05 yang artinya hipotesis 
diterima. 
Implikasi dari hasil penelitian selaras dengan yang dijelaskan oleh 
Danim (2004:18) Motivasi ektrinstik adalah motivasi yang muncul akibat 
adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri pekerja itu 
sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitakan dengan imbalan, kesehatan, 
kesempatan cuti, program rekreasiperusahaan, dan lain lain. Pada konteks ini 
manusia organisasional ditempatkan sebagai subjek yang dapat di dorong 
oleh faktor luar. Jenis motivasi ini manusia bekerja karena se mata-mata 
didorong oleh adanya sesuatu yang ingin di capai dan dapat pula bersumber 
dari faktor-faktor luar subjek. 
Penelitian ini juga mendukung penelitian dari Hasibuan (2017) yang 
menyatakan bahwa motivasi ekstrinstik berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan 
bahwa motivasi ekstrinstik mempunyai pengaruh terhadap meningkatnya 








4. Pengaruh Lingkungan Kerja Non fisik, Insentif  dan Motivasi 
Ekstrinstik terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Variabel Lingkungan Kerja Non fisik, Insentif  dan Motivasi 
Ekstrinstik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan. Hasil dari hipotesis uji F nilai signifikansi F hitung yaitu 0,000 < 
0,05 yang artinya hipotesis diterima. Sehingga Lingkungan Kerja Non fisik, 
Insentif  dan Motivasi Ekstrinstikmemiliki pengaruh secara bersama-sama 
terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Berdasarkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R2) diketahui bahwa 
Lingkungan Kerja Non fisik, Insentif  dan Motivasi Ekstrinstikmemberikan 
pengaruh atau kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan sebesar 
58,2%dan sisanya sebesar 41,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
dijelaskan dalam penelitian ini. Besarnya Adjusted R Square membuktikan 
bahwa Lingkungan Kerja Non fisik, Insentif  dan Motivasi Ekstrinstik 















Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data mengenai pengaruh 
Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif dan Motivasi Ekstrinstikterhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan pada Departemen Honda Tegal Raya yang telah dilakukan, maka 
dapat disimpulkan bahwa: 
1. Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan pada Departemen Honda Tegal Raya. Hal tersebut dibuktikan 
dengan nilai signifikan 0,011 < 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
2. Variable Insentif berengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada 
Departemen Honda Tegal Raya. Dibuktikan dari nilai signifikansi 0,004< 
0,05 yang artinya hipotesis diteima. 
3. Variabel Motivasi Ekstrinstikberpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan pada Departemen Honda Tegal Raya. Hal tersebut dibuktikan 
dengan nilai signifikan 0,001< 0,05 yang artinya hipotesis diterima. 
4. Secara simultan terdapat pengaruh terhadap Lingkungan Kerja Non Fisik, 
Insentif dan Motivasi Ekstrinstikterhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada 








5. Dari hasil uji koefisien determinasi (R2) diperoleh nilai R2 sebesar 582 atau 
58,2%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja Karyawan 
dipengaruhi oleh variabel Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif dan Motivasi 
Ekstrinstik sebesar 58,2%  Sedangkan sisanya 42,8% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
 
B. SARAN 
Berdasarkan penelitian diatas, maka peneliti mengajukan saran sebagai berikut : 
1. Perusahaan Honda Tegal Raya sebaiknya meningkatkan pemberian insentif 
finansialtegas melalui sikap dan tindakan pimpinan dalam   mengarahkan   
bawahan denganmelibatkan kerjasama seluruh pegawai dan partisipasinya, 
Banyakperusahaanmenggantikan peningkatan pendapatan karyawan 
berdasarkan jasa denganpemberian bonus kinerja tahunan, setengah tahunan 
atau triwulanan.  
2. Diharapkan pihak perusahaan dapat lebih memperhatikan kepuasan kerja para 
karyawan, karena variabel tersebut berpengaruh positif sebagai variabel 
mediator dalam pengaruh secara tidak langsung lingkungan kerja non fisik 
terhadap kepuasan karyawan.  
3. Diharapkan untuk meningkatkan  penerapan  motivasi ekstrinsik yaitu 
keamanan kerja meningkatkan penerapan  keamanan  kerja  yaitu dengan  
cara memberikan pengetahuan dan informasi terkait keamanan dan 
keselamatan kerja secara formal dan  jelas serta menanamkan  pemahaman 
lebih dalam terkait status pegawai dengan cara memberikan  keyakinan  dan  
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Perihal  : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian  : Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik, Insentif Dan  
Motivasi  Ektrinstik  Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Pada DepartemenMarketing Honda Tegal Raya 
 
Kepada Yth, 
Bpk/ Ibu/ Sdr Responden 
Di Tempat 
 
Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan, Saya mahasiswa program studi 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal sedang 
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik, 
Insentif Dan Motivasi Ektrinstik Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada 
Departemen Marketing Honda Tegal Raya” 
 
Saya bermaksud memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk berkenan 
meluangkan waktunya sejenak untuk mengisi kuesioner yang dilampirkan 
bersama surat ini. Bantuan Bapak/Ibu/Sdr sangat berarti demi terselesaikannya 
penelitian ini. Data yang diperoleh akan kami rahasiakan dan tidak akan kami 
sebar luaskan, karena hanya akan digunakan untuk keperluan penelitian, sesuai 
etika penelitian. 
Atas kerjasama dan kesediaan Bapak/Ibu, peneliti mengucapkan terimakasih. 
       Hormat Saya, 
 







1. Jenis Kelamin  : a. Laki-Laki 
  b. Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir : a. SMA/SMK/MA 
  b. DIII 
c. S1 
3. Umur   : a. 18-28 tahun 
  b. 28-38 tahun 
  c. 38-48 tahun 
  d. >48 tahun 
Jawaban dibagi dalam 5 kategori penilaian dimana masing-masing pertanyaan di 
beri skor 1 sampai 5, antara lain: 
Jawaban  Skor 
Sangat Setuju   5 
Setuju    4 
Netral   3 
Tidak Setuju   2 






Lingkungan kerja non fisik (X1) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya menjalin hubungan yang harmonis 
dengan  rekan kerja 
     
2 Saya saling mendukung sesama rekan kerja 
dalam menjalankan tugas pekerjaan 
     
3 Selama saya bekerja atasan (manajer) 
memberikan dukungan dan bimbingan 
kepada saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
4 Atasan sangat peduli dengan kesulitan dan 
keluhan saya atas pekerjaan yang diberikan 
selama saya bekerja 
     
5 Atasan selalu memberikan pengarahan 
perkerjaan yang diberikan kepada 
karyawan 
    
 
 
6 Dalam melaksanakan pekerjaan , saya 
merasa sangat terbantu dengan adanya tim 
kerja sehingga pekerjaan dilakukan secara 
bekerjsama 
     
7 Saya selalu menawarkan solusi untuk 
mempermudah pelaksanaan pekerjaan bila 
ada rekan kerja yang mengalami kesulitan 
     
 
Insentif (X2) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Atasan selalu memberikan bonus jika 
penjualan melebihi target yang ditentukan 
     
2 Pemberian bonus dari perusahaan sudah 
adil sesuai dengan hasil kerja saya dan 
karyawan yang lain 
     
3 Perusahaan setiap tahun mengadakan 
liburan untuk karyawan 
     
4 Saya mendapatkan jaminan asuransi 
diperusahaan 




5 Atas selalu memberikan pujian kepada 
karyawan yang mencapai target penjualan 
     
6 Atasan memberikan piagam penghargaan 
bagi karyawan yang berprestasi 
     
7 Atasan memberikan promosi jabatan  
kepada karyawan yang berprestasi 
     
 
Motivasi ekstrinstik (X3) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Pelaksanaan praktek yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan kebijakan dan 
administrasi 
     
2 Komunikasi atasan dan karyawan terjalin 
dengan baik dalam menyelesaikan masalah 
perkerjaan 
     
3 Karyawan merasa senang dan bangga dengan 
perhatian dan dukungan yang baik yang 
diberikan oleh atasan selama ini  
     
4 Saya mampu memahami kesulitan perushaan 
dan dapat menyelesaikan dengan bekerjasama 
     
5 Saya mampu membangun kerjasama dan 
mengkoordinasikan berbagai kegiatan 
     
6 Fasilitas yang berada di perushaan sudah 
sesuai dengan standar perusahaan  
     
 
Kepuasan kerja (Y) 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya puas bekerja di perusahaan ini karena 
tugas yang diberikan menarik dan menantang 
sesuai dengan keinginan saya  
     
2 Saya senang senang dengan pekerjaan saat ini 
karena sesuai dengan kemampuan saya 
     
3 Saya merasa puas atasan selalu mendukung 
apabila anda mengalami kesulitan dalam 





4 Saya puas bekerja diperusahaan ini karena 
rekan kerja memberikan selalu 
mememotivasi saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan  
     
5 Tingkat kenyamanan kerja di perusahaan ini 
baik sehingga sehingga hasil kerja karyawan 
meningkat 
 
     
6 Saya puas bekerja di perusahaan ini setiap 
karyawan memperoleh kesempatan untuk 
maju 
     
7 Saya puas jumlah gaji yang diberikan kepada 
saya sesuai dengan kontribusi yang saya 
berikan kepada perusahaan  
     
8 Saya menerima kenaikan gaji berdasarkan 
prestasi kerja dan tanggung jawab saya 
terhadap pekerjaan 




















Transformasi Data Skala Ordinal menjadi Data Skala Interval dengan 
Metode Succesive Interval (MSI) 
 
Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X1) 
Succesive Interval            
5 4 5 5 5 4 5 JUMLAH 
5,627 4,000 5,627 5,627 5,607 4,000 5,627 36,114 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 4,000 5,607 5,615 5,627 37,718 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 4,000 5,615 5,627 37,738 
4,000 5,615 4,000 5,627 5,607 5,615 4,000 34,464 
5,627 4,000 5,627 4,000 4,000 4,000 5,627 32,880 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,627 5,615 5,627 5,627 4,000 5,615 5,627 37,738 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
4,000 5,615 4,000 5,627 5,607 5,615 4,000 34,464 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
4,000 5,615 4,000 4,000 4,000 5,615 4,000 31,231 
5,627 5,615 5,627 4,000 4,000 5,615 5,627 36,111 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,627 5,615 5,627 5,627 5,607 5,615 5,627 39,344 
5,627 4,000 5,627 5,627 5,607 4,000 5,627 36,114 
4,000 5,615 4,000 4,000 4,000 5,615 4,000 31,231 
5,627 4,000 5,627 5,627 5,607 4,000 5,627 36,114 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
4,000 4,000 4,000 5,627 4,000 4,000 4,000 29,627 
5,627 4,000 5,627 5,627 5,607 4,000 5,627 36,114 






Transformasi Data Skala Ordinal menjadi Data Skala Interval dengan 
Metode Succesive Interval (MSI) 
 
Variabel Insentif (X2) 
Succesive Interval            
4 5 5 5 4 4 5 JUMLAH 
4,000 5,627 5,641 5,641 4,000 4,000 5,627 34,537 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
4,000 5,627 5,641 4,000 4,000 4,000 5,627 32,895 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
5,601 5,627 5,641 5,641 4,000 5,601 5,627 37,738 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 4,000 5,627 37,734 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
4,000 5,627 5,641 4,000 5,597 5,601 5,627 36,093 
4,000 5,627 5,641 4,000 4,000 4,000 5,627 32,895 
5,601 5,627 5,641 5,641 4,000 5,601 5,627 37,738 
4,000 4,000 5,641 5,641 5,597 5,601 4,000 34,480 
4,000 5,627 5,641 5,641 4,000 5,601 5,627 36,137 
5,601 4,000 4,000 5,641 5,597 4,000 4,000 32,839 
4,000 5,627 4,000 4,000 5,597 4,000 5,627 32,851 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
5,601 4,000 5,641 5,641 5,597 5,601 4,000 36,081 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
4,000 5,627 4,000 5,641 5,597 5,601 5,627 36,093 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 5,601 4,000 29,601 
4,000 5,627 5,641 5,641 4,000 5,601 5,627 36,137 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 28,000 
5,601 5,627 4,000 5,641 5,597 4,000 5,627 36,093 
5,601 5,627 5,641 5,641 5,597 5,601 5,627 39,335 
4,000 4,000 5,641 5,641 4,000 5,601 4,000 32,883 
4,000 5,627 5,641 4,000 5,597 5,601 5,627 36,093 
4,000 4,000 4,000 5,641 5,597 5,601 4,000 32,839 
5,601 4,000 5,641 5,641 5,597 4,000 4,000 34,480 
4,000 5,627 5,641 5,641 4,000 4,000 5,627 34,537 






Transformasi Data Skala Ordinal menjadi Data Skala Interval dengan 
Metode Succesive Interval (MSI) 
 
Variabel Motivasi Ekstrinstik (X3) 
Succesive Interval          
5 5 5 4 4 5 JUMLAH 
5,627 5,607 5,607 4,000 4,000 5,627 30,467 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
5,627 5,607 5,607 5,615 4,000 5,627 32,082 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 5,615 4,000 5,627 32,082 
5,627 5,607 5,607 5,615 4,000 5,627 32,082 
5,627 4,000 4,000 5,615 5,601 5,627 30,469 
4,000 5,607 5,607 5,615 4,000 4,000 28,829 
5,627 4,000 4,000 4,000 4,000 5,627 27,254 
4,000 4,000 4,000 4,000 5,601 4,000 25,601 
5,627 4,000 4,000 5,615 4,000 5,627 28,869 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
4,000 5,607 5,607 5,615 5,601 4,000 30,429 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
5,627 5,607 5,607 5,615 4,000 5,627 32,082 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
4,000 4,000 4,000 5,615 4,000 4,000 25,615 
5,627 4,000 4,000 5,615 4,000 5,627 28,869 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
5,627 5,607 5,607 5,615 5,601 5,627 33,683 
5,627 5,607 5,607 4,000 5,601 5,627 32,067 
4,000 4,000 4,000 5,615 4,000 4,000 25,615 
5,627 5,607 5,607 4,000 4,000 5,627 30,467 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 24,000 
4,000 4,000 4,000 4,000 5,601 4,000 25,601 
5,627 5,607 5,607 4,000 4,000 5,627 30,467 






Transformasi Data Skala Ordinal menjadi Data Skala Interval dengan 
Metode Succesive Interval (MSI) 
 
Variabel Kepuasan Kerja (Y) 
Succesive Interval              
5 5 5 5 5 5 5 5 JUMLAH 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 32,000 
5,601 5,615 5,607 5,615 4,000 5,607 4,000 4,000 40,044 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 32,000 
5,601 5,615 5,607 4,000 5,627 5,607 5,627 5,607 43,289 
5,601 5,615 4,000 4,000 5,627 4,000 5,627 5,607 40,076 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
4,000 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 43,304 
4,000 5,615 4,000 5,615 5,627 4,000 5,627 5,607 40,091 
4,000 4,000 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 41,689 
4,000 4,000 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 41,689 
4,000 4,000 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 4,000 40,082 
5,601 5,615 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 5,607 36,822 
4,000 4,000 5,607 4,000 5,627 5,607 5,627 4,000 38,467 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 32,000 
4,000 4,000 4,000 5,615 5,627 4,000 5,627 4,000 36,869 
5,601 5,615 4,000 5,615 5,627 4,000 5,627 5,607 41,691 
5,601 5,615 5,607 5,615 4,000 5,607 4,000 5,607 41,651 
5,601 5,615 5,607 5,615 4,000 5,607 4,000 4,000 40,044 
5,601 4,000 5,607 4,000 5,627 5,607 5,627 5,607 41,674 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
4,000 4,000 5,607 5,615 4,000 5,607 4,000 4,000 36,829 
4,000 4,000 4,000 4,000 5,627 4,000 5,627 4,000 35,254 
4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 32,000 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
5,601 5,615 4,000 5,615 4,000 4,000 4,000 4,000 36,831 
5,601 5,615 5,607 5,615 5,627 5,607 5,627 5,607 44,905 
5,601 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 33,601 
4,000 5,615 4,000 5,615 4,000 4,000 4,000 4,000 35,231 
5,601 5,615 5,607 4,000 5,627 5,607 5,627 5,607 43,289 






Uji Validitas X1 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 TOTAL_X1 
X1.1 Pearson Correlation 1 .432* 1.000** .614** .633** .432* 1.000** .892** 
Sig. (2-tailed)  .011 .000 .000 .000 .011 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.2 Pearson Correlation .432* 1 .432* .432* .448** 1.000** .432* .732** 
Sig. (2-tailed) .011  .011 .011 .008 .000 .011 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.3 Pearson Correlation 1.000** .432* 1 .614** .633** .432* 1.000** .892** 
Sig. (2-tailed) .000 .011  .000 .000 .011 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.4 Pearson Correlation .614** .432* .614** 1 .758** .432* .614** .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .011 .000  .000 .011 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.5 Pearson Correlation .633** .448** .633** .758** 1 .448** .633** .797** 
Sig. (2-tailed) .000 .008 .000 .000  .008 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.6 Pearson Correlation .432* 1.000** .432* .432* .448** 1 .432* .732** 
Sig. (2-tailed) .011 .000 .011 .011 .008  .011 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X1.7 Pearson Correlation 1.000** .432* 1.000** .614** .633** .432* 1 .892** 
Sig. (2-tailed) .000 .011 .000 .000 .000 .011  .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
TOTA
L_X1 
Pearson Correlation .892** .732** .892** .780** .797** .732** .892** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 








Uji Validitas X2 
 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTAL_X2 
X2.1 Pearson Correlation 1 .284 .361* .614** .482** .193 .284 .684** 
Sig. (2-tailed)  .103 .036 .000 .004 .274 .103 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.2 Pearson Correlation .284 1 .542** .279 .167 .211 1.000** .732** 
Sig. (2-tailed) .103  .001 .111 .346 .230 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.3 Pearson Correlation .361* .542** 1 .462** .104 .398* .542** .715** 
Sig. (2-tailed) .036 .001  .006 .559 .020 .001 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.4 Pearson Correlation .614** .279 .462** 1 .356* .398* .279 .715** 
Sig. (2-tailed) .000 .111 .006  .039 .020 .111 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.5 Pearson Correlation .482** .167 .104 .356* 1 .349* .167 .564** 
Sig. (2-tailed) .004 .346 .559 .039  .043 .346 .001 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.6 Pearson Correlation .193 .211 .398* .398* .349* 1 .211 .588** 
Sig. (2-tailed) .274 .230 .020 .020 .043  .230 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
X2.7 Pearson Correlation .284 1.000** .542** .279 .167 .211 1 .732** 
Sig. (2-tailed) .103 .000 .001 .111 .346 .230  .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
TOTA
L_X2 
Pearson Correlation .684** .732** .715** .715** .564** .588** .732** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000  
N 34 34 34 34 34 34 34 34 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 









Uji Validitas X3 
 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 TOTAL_X3 
X3.1 Pearson Correlation 1 .633** .633** .432* .284 1.000** .847** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .011 .103 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 
X3.2 Pearson Correlation .633** 1 1.000** .448** .382* .633** .876** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .008 .026 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 
X3.3 Pearson Correlation .633** 1.000** 1 .448** .382* .633** .876** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .008 .026 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 
X3.4 Pearson Correlation .432* .448** .448** 1 .333 .432* .661** 
Sig. (2-tailed) .011 .008 .008  .054 .011 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 
X3.5 Pearson Correlation .284 .382* .382* .333 1 .284 .574** 
Sig. (2-tailed) .103 .026 .026 .054  .103 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 
X3.6 Pearson Correlation 1.000** .633** .633** .432* .284 1 .847** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .011 .103  .000 








Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 34 34 34 34 34 34 34 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 











 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 TOTAL_Y1 
Y1.1 Pearson Correlation 1 .642** .340* .154 .087 .340* .087 .460** .575** 
Sig. (2-tailed)  .000 .049 .384 .623 .049 .623 .006 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.2 Pearson Correlation .642** 1 .203 .377* .179 .203 .179 .571** .617** 
Sig. (2-tailed) .000  .251 .028 .312 .251 .312 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.3 Pearson Correlation .340* .203 1 .448** .383* 1.000** .383* .393* .763** 
Sig. (2-tailed) .049 .251  .008 .026 .000 .026 .022 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.4 Pearson Correlation .154 .377* .448** 1 .179 .448** .179 .203 .548** 
Sig. (2-tailed) .384 .028 .008  .312 .008 .312 .251 .001 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.5 Pearson Correlation .087 .179 .383* .179 1 .383* 1.000** .633** .700** 
Sig. (2-tailed) .623 .312 .026 .312  .026 .000 .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.6 Pearson Correlation .340* .203 1.000** .448** .383* 1 .383* .393* .763** 
Sig. (2-tailed) .049 .251 .000 .008 .026  .026 .022 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.7 Pearson Correlation .087 .179 .383* .179 1.000** .383* 1 .633** .700** 
Sig. (2-tailed) .623 .312 .026 .312 .000 .026  .000 .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
Y1.8 Pearson Correlation .460** .571** .393* .203 .633** .393* .633** 1 .786** 
Sig. (2-tailed) .006 .000 .022 .251 .000 .022 .000  .000 
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
TOTAL
_Y1 
Pearson Correlation .575** .617** .763** .548** .700** .763** .700** .786** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000  
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 






Uji Reabilitas X1 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 34 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 34 100.0 










Uji Reabilitas X2 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 34 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 34 100.0 











Uji Reabilitas X3 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 34 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 34 100.0 










Uji Reabilitas Y 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 34 100.0 
Excludeda 0 .0 
Total 34 100.0 














Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
 
 





Normal Parametersa,b Mean .0000000 
Std. Deviation 1.66865370 
Most Extreme Differences Absolute .099 
Positive .099 
Negative -.076 
Test Statistic .099 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 





1 (Constant)   
Lingkungan kerja Non Fisik .560 1.786 
Insentif X2 .642 1.557 
Motivasi Ekstrinstik X3 .783 1.277 































t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.520 4.608  2.621 .003 
LINGKUNGAN KERJA 
NON FISIK 
.204 .086 .407 2.215 .011 
INSENTIF .368 .130 .312 2.436 .004 
MOTIVASI 
EKSTRINSTIK 
.756 .094 .658 6.457 .001 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
Pengujian Hipotesis 
1. Uji Statistik F (Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 3873.026 3 129.108 16.290 .000b 
Residual 237.748 30 12.335   
Total 6250.515 33    
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 


















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14.520 4.608  2.621 .003 
LINGKUNGAN KERJA 
NON FISIK 
.204 .086 .407 2.215 .011 
INSENTIF .368 .130 .312 2.436 .004 
MOTIVASI 
EKSTRINSTIK 
.756 .094 .658 6.457 .001 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
3. Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .787a .620 .582 2815.131 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI EKSTRINSTIK, INSENTIF, 
LINGKUNGAN KERJA NON FISIK 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
